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Tato diplomová práce se zabývá analýzou souasného systému vzdlávání 
zamstnanc ve spolenosti ELKO EP, s.r.o.. Na základ zjištných skuteností 
stanovuje inovaci stávajícího systému vzdlávání zamstnanc. Inovovaný systém 
vzdlávání by ml vést pedevším k zefektivnní vzdlávání, zlepšení monitorování 
výstupu ze vzdlávacích aktivit a v neposlední ad ušetení finanních prostedk 
spolenosti. Proces vzdlávání ve spolenosti ELKO EP je jeden z benefit pro 
zamstnance a také zárove hraje roli stimulátoru pro motivaci firemních zamstnanc 




This master‘s thesis deals with analysis of the current system of training 
employees in the company ELKO EP, s.r.o. On the basis of facts the thesis provides 
innovation of the current staff training. Innovated system of education should lead 
primarily to more effective education system, improvement in the monitoring of the 
output of the educational activities and above all the innovated system should save the 
company’s expenses. The process of education in ELKO EP is one of the benefits for 
employees and it also plays the role of promoter for the employee motivation in their 
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Úvod 
Lidský kapitál je základním zdrojem konkurenní výhody každé organizace a tedy 
i spolenosti ELKO EP, s.r.o.. Požadavky na znalosti a dovednosti lovka v moderní 
spolenosti se neustále mní a lovk, aby mohl fungovat jako pracovní síla, byl 
zamstnatelný, musí své znalosti a dovednosti neustále prohlubovat a rozšiovat. 
Vzdlávání a formování pracovních schopností se v moderní spolenosti stává 
celoživotním procesem, ve kterém sehrává stále vtší roli organizace a její organizované 
vzdlávací aktivity.  
Vzdlávání zamstnanc je dležitou souástí personálního managementu každé 
firmy. Zamstnavatelé potebují mít pod sebou pracovníky, kteí jsou ochotni se ve 
firm uit novým vcem, být zvídaví po informacích ze strany vedení o dosahování cíl 
firmy a taktéž se na jejich stanovování podílet, mít snahu získávat nové znalosti a 
dovednosti v oboru nejen své innosti, ale i jiných.  Na stran druhé i každý pracovník 
má potebu uení se novým vcem, získávání nových informací, znalostí a dovedností, 
které zvyšují jeho hodnotu nejen pro stávajícího zamstnavatele, ale i na trhu práce 
obecn.  
V této práci budu postupovat systematicky a to tak, že nejprve zanalyzuji 
souasný systém vzdlávání zamstnanc ve spolenosti ELKO EP, s.r.o. a na základ 
zjištných poznatku zvolím na trhu vhodnou spolenost, jejichž nabídka vzdlávacích 
produkt bude pro firmu po všech stránkách nejvhodnjší. Takto získané produkty 
vzdlávání by mly po jejich implementaci do souasného systému vzdlávání vést 
k zefektivnní výbru zamstnanc a ke stanovení slabých míst stávajících 
zamstnanc. Nový systém vzdlávání by ml být sestaven na minimáln 3 roky a jeho 
realizace by mla vést ke zdokonalení výroby, zlepšení ekonomické situace firmy a 
lepší pipravenosti pracovník k ešení zmn, které mohou v dnešním turbulentním 
prostedí firmu ovlivnit. 
Cílem práce je tedy navrhnout takové ešení, které by vedlo ke všeobecné 
spokojenosti všech ve firm. Na jedné stran by se stalo stimulem pro motivaci 
zamstnanc v oblasti rozvoje vdomostí a na stran druhé by vedlo k získání a 
rozšíení cenného lidského kapitálu pro zamstnavatele. 
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1. Vymezení problém a cíle práce 
Když spolenost ELKO EP vznikala, zamstnávala pouze dva zamstnance. Jejich 
poet se však od doby jejího vzniku, tedy bhem 16-ti let, navýšil na souasných 156 a 
neustále stoupá. S narstajícím potem zamstnanc si vedení firmy zaalo 
uvdomovat, že stávající zpsob vzdlávání je neefektivní a to z dvodu jeho 
zastaralosti a proveditelnosti. Proces vzdlávání zamstnanc má na starosti personální 
útvar, tedy HR manažerka. Vedení spolenosti se rozhodlo stávající systém vzdlávání 
zamstnanc inovovat s tím, že zstane souásti innosti personálního útvaru a nebude 
tedy vykonáván žádnou externí firmou. Danou inovaci bych chtla realizovat na základ 
zakoupené licence k osobnostním testm urité vzdlávací spolenosti, které budou 
použity jako nástroj zefektivnní výbru zamstnanc a stanovení slabých míst 
stávajících zamstnanc, což pedstavuje vytvoení základu pro postup vzdlávání. 
Na základ poteb spolenosti a z nich plynoucích požadavk na vzdlávání 
zamstnanc, je nutná dokonalá analýzy trhu vzdlávacích spoleností, na jejímž 
základ by mlo dojít k výbru vhodného produktu urité vzdlávací instituce, který by 
ml být použit v souasném systému vzdlávání k jeho zefektivnní. 
Nejprve je nutné provést dkladnou analýzu souasného systému vzdlávání 
pracovník na jejímž základ zanu vyhledávat na trhu nejvhodnjší instituci 
vzdlávání, která by splovala nejen podmínky na vzdlávání všech zamstnanc 
podniku, ale byla i ucházející z hlediska finanní stránky. Ne vždy nejdražší firma totiž 
spluje zárove i požadavky na vzdlávání a rozvoj jednotlivých pracovník podniku. 
Pi analýze trhu vzdlávacích institucí je nutné klást draz na požadavky spolenosti, 
tedy na produkty vzdlávání a na reference potencionálních dodavatel vzdlávání. Na 
trhu se vyskytuje velké množství institucí provozujících innost vzdlávání, a proto 
bude velmi tžké zvolit pro firmu tu nejoptimálnjší spolenost. Pi výbru budu klást 
draz, jak na paletu nabízených produkt, program a inností vzdlávání, tak také na 
finanní stránku vci. Finanní zhodnocení jednotlivých firem bude pi výbru velmi 
dležité, protože spolenost má na vzdlávání zamstnanc uren speciální fond, který 
má omezenou kapacitu. Poté, co se mi podaí zvolit nejvhodnjší spolenost, která bude 
splovat všechna kritéria výbru, bude následovat inovace stávajícího systému 
vzdlávání pomocí produkt zakoupených od mnou vybrané firmy. Výstupem by ml 
být nový systém vzdlávání na minimáln 3 roky a návrh, jak mže spolenost mit 
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efektivitu vzdlávání a její pínos. Takto vytvoený systém by ml být z hlediska firmy 
efektivnjší než souasný systém a zárove by se ml stát stimulaním podntem 
k motivaci pracovník.  
Po úspšném dosažení všech stanovených cíl této práce by ml vzniknout 
flexibilnjší systém vzdlávání zamstnanc, který by neml vést pouze ke vzdlávání 
pracovník, ale také k efektivnjšímu využití finanních prostedk z fondu ureného 
na jejich vzdlávání. Vzhledem k obsahu jeho nápln a zpsob uení a výbru 
zamstnanc by ml také vést ke zdokonalení výroby, zlepšení ekonomické situace 
firmy a lepší pipravenosti pracovník k ešení zmn, které mohou v dnešním 
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2. Teoretická východiska práce 
Než pejdu k samotné analýze spolenosti ELKO EP a k samotné aplikaci nového 
systému vzdlávání do podniku, je potebné vysvtlit si nkteré teoretické pojmy, které 
budu v práci používat. 
 
2.1 Organizace 
Pokud budu hovoit o vytváení organizace z hlediska personální innosti je teba 
v tomto smyslu íci, že se jedná o organizaci, která pokrývá všechny požadované 
aktivity, sdružuje je do skupin takovým zpsobem, který podporuje integraci a 
kooperaci, pružn reaguje na zmny a zabezpeuje efektivní komunikaci a rozhodování. 
S vytváením organizace je velice úzce spojeno i vytváení pracovních míst. 
Rozhodování o obsahu pracovních míst a rolí, jejich úkolech a odpovdnosti a vztazích 
mezi pracovním místem nebo pracovníkem, který toto místo zastává, a s ostatními lidmi 
v organizaci. Podpora, plánování a uskuteování program, zvyšování efektivnosti 
innosti a organizace a její adaptace na zmny jsou dležitými znaky výkonnosti 
organizace.  
 
2.1.1 Alternativní formy organizace 
 Malý, ale silný podnikový útvar vedený editelem, lenem nejužšího 
vedení, zabývající se strategií, záležitostmi týkajícími se vrcholového 
vedení organizace a centralizovaným vyjednáváním v relativn 
neobvyklých situacích, které se ješt vyskytují. V tomto typu struktury si 
ídí divize nebo strategické jednotky podniku své vlastní personální 
záležitosti zpravidla podle nkterého z obecných pravidel spolenosti, 
 Velká samostatná spolenost s personálním editelem, lenem nejužšího 
vedení, který ídí adu specializovaných personálních inností, jako je 
získávání pracovník, vzdlávání, otázky ochrany zdraví a bezpenosti pi 
práci a odmování, 
 Velká a stedn velká organizace s personálním editelem nebo 
personálním manažerem. Její rozsah závisí na velikosti a typu organizace 
a na tom do jaké míry management ví v dležitost personální práce. 
Tuto pomoc mže zajišovat ádový personalista nebo nkdo 
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specializovaný, zpravidla pracovník, který má na starosti vzdlávání. 
Nkteré personální innosti mohou být vykonávány externisty nebo 
externími institucemi, 
 Stední až malé organizace s personálním manažerem nebo personalistou 
odpovdným vedoucímu manažerovi nebo editeli za zabezpeení 
rutinních personálních inností, jako je nap. získávání pracovník. (6) 
 
2.2 Personální management  
Personální management je v postat nejmodernjší pojetí personální práce a bývá 
oznaován termínem ízení lidských zdroj. Vnuje zvýšenou pozornost perspektiv, 
formuluje dlouhodobé, obecné a komplexn pojaté cíle personální práce provázané 
s ostatními podnikovými cíli, hledá a navrhuje cesty smující k jejich dosažení. 
Z tohoto dvodu se ve zvýšené míe zajímá o vnjší podmínky formování a fungování 
podnikové pracovní síly, a to v bezprostedním zázemí podniku. Vtší ást konkrétní 
personální práce je delegována na vedoucí pracovníky všech úrovní, pedevším na 
liniové manažery a stává se tak souástí jejich každodenní práce. (11) 
 
2.3 Personální práce 
Personální práce, jak už samostatný název napovídá, se zamuje na otázky, 
související s lovkem jako pracovní silou, s jeho zapojením do práce v podniku a 
využíváním jeho schopností, s jeho fungováním a pracovním chováním, 
pizpsobováním se podnikovým potebám, se vztahy do nichž jako pracovník podniku 
vstupuje, s výsledky jeho práce, s náklady vynakládanými na lidskou práci a 
v neposlední ad i na otázky související s jeho osobním rozvojem a uspokojováním 
jeho sociálních poteb. Strun eeno se personalistika zabývá vším, co se týká lovka 
a jeho práce v podniku.  
Úkolem personální práce je hledat nejvhodnjší spojení lovka s pracovními 
úkoly a neustále toto spojení vylaovat. Personální ízení se tedy pevážn zamuje na 
vytváení takového prostedí, které umožní managementu firmy získávat, vzdlávat a 
motivovat lidi potebné pro zabezpeení, jak stávajících, tak i budoucích pracovních 
inností. Neustále se rovnž zamují na rozvoj lidského potenciálu a vytváení klimatu, 
které motivuje zamstnance k plnní podnikových cíl. Napomáhá organizaci 
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vyvažovat a pizpsobovat se rzným zájmm zainteresovaných osob (tj. akcionái; 
zamstnanci; zákazníci; dodavatelé; vlády; obce, ve které podnik sídlí aj.). Dležitým 
smyslem personálního ízení je hlavn posilovat vzájemné vztahy a podporovat 
týmovou práci uvnit podniku. Nesmím ovšem také opomenout to, že vnuje svou 
pozornost na sledování mezinárodního, národního i místního vývoje ovlivujícího praxi 
zamstnávání lidí a interpretovat a objasovat jejich dsledky pro podnikovou strategii. 
V zájmu podniku mají za úkol poskytovat pímo nebo nepímo adu služeb a také je – li 
to nutné, ujmout se vedoucí role v prosazování a podporování zmn, jindy naopak 
psobit jako stabilizaní faktor. To ovšem není jediným cílem personální práce. Je teba 
se také zmínit o tom, jak usiluje o optimální využívání pracovník podniku (využívání 
fondu pracovní doby a pracovních schopností pracovník). Formuluje pracovní skupiny 
(týmy), usiluje o efektivní zpsob vedení lidí a zdravé mezilidské vztahy.  
K zajištní úkolu personální práce je teba provádt adu inností a jednou z nich 
je také personální plánování, které se zabývá pedevším odhadováním a plánováním 
poteb pracovník v podniku a jejího pokrytí a plánování personálního rozvoje 
pracovník. Plánování personálního rozvoje pracovník je v podstat odhadování 
budoucích poteb pracovník z hlediska jejich potu a úrovn kvalifikace a schopností, 
formulování a realizace plán s cílem naplnit tuto potebu získáváním pracovník, 
jejich vzdláváním, rozvojem, nebo v pípad nutnosti snižováním potu pracovník, 
pijímáním opatení ke zvýšení produktivity a stabilizace pracovník a zvyšováním 
flexibility v zamstnávání lidí. Na tuto innost navazuje vytváení a analýza pracovních 
míst, což se jedná v podstat o vytváení pracovních úkol a jejich piazování 
jednotlivým pracovním místm a jednotlivým pracovníkm, zkoumání povahy práce, 
pracovních úkol a pracovních podmínek na jednotlivých pracovních místech a z toho 
vycházející zpracovávání popisu pracovních míst a aktualizace tchto materiál. 
ízením pracovních výkon se rozumí dosahování lepších pracovních výsledk 
organizace, týmu jednotlivc mením a ízením výkon pomocí dohodnuté soustavy 
cíl a požadovaných schopností. S touto inností je úzce spjato hodnocení pracovník. 
Jedná se o innost, jejímž úkolem je zjistit, jak pracovník vykonává svou práci, jaké má 
pro ni pedpoklady, jaký je jeho rozvojový potenciál, projednat s ním hodnocení a 
rozhodnout o opateních vyplývajících z hodnocení. Odmování a další nástroje 
  15 
ovlivování pracovního výkonu a motivace pracovník, vetn organizace a 
poskytování zamstnaneckých výhod. (11) 
 
2.4 Funkce personálního útvaru  
Personální útvary se zabývají jakýmikoliv nebo všemi oblastmi personálního 
ízení, zejména vytváením organizace a jejím rozvojem, zabezpeováním lidských 
zdroj, rozvojem pracovník, odmováním pracovník, pracovními vztahy, ochranou 
zdraví a bezpeností pi práci, péí o pracovníky, personální administrativou, 
zabezpeením zákonných nárok, otázkami stejných píležitostí a ostatními záležitostmi 
týkajícími se pracovních vztah. (3;7) 
 
2.4.1 Obecná úloha personálního útvaru 
Obecnou úlohou personálního útvaru je umožnit organizaci, aby dosáhla svých 
cíl tím, že dává podnty, intervenuje a poskytuje vedení a podporu ve všech 
záležitostech týkajících se jejích zamstnanc. Základním cílem je zajistit efektivní 
jednání managementu ve všem, co se týká zamstnávání a rozvoje lidí a vztah, které 
existují mezi managementem a pracovní silou. Dalším rozhodujícím úkolem 
personálního útvaru je hrát rozhodující roli pi vytváení takového prostedí umožující 
lidem, aby co nejlépe využili svých schopností a realizovali svj potenciál k prospchu 
organizace i ke svému vlastnímu užitku.  
Personální útvar plní také administrativn organizaní úlohu, pipravuje a 
uchovává potebné dokumenty, zachycuje proces rozmisování pracovník v personální 
evidenci, metodicky ídí píslušné procesy a v neposlední ad dozírá na to, aby všechny 
kroky rozmisování pracovník probíhaly v souladu s platnými zákony i pedpisy a 
zvyklostmi organizace. Z obecného hlediska platí, že všechny personální aktivity 
související s rozmisováním pracovník musejí být v souladu s platnými právními 
pedpisy.  
Personalistika by se dala nazvat jako výkonná souást celkového procesu ízení 
firmy a nelze ji posuzovat izolovan. I pesto, že se jedná o podprnou innost, musí 
prosazovat taková podnikatelská ešení, která pinášejí výhody z píležitostí 
vyplývajících z podnikatelských možností. Takto musí hledat ešení na potencionální 
vyskytnutí pekážek. (3) 
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2.4.2 Role a úkoly personalist 
Personalisté mají možnost hrát spoustu rolí a míra, nakolik jednotliví personalisté 
budou tyto role hrát, bude záviset z velké ásti na typu a struktue organizace, na její 
kultue a prostedí, ve kterém psobí. Z toho vyplývá, že to co personalisté dlají nebo 
jak vzájemn spolupracují s ostatními, bude záviset na situaci, ve které se nacházejí. 
Vliv a pínos personalist se bude do znané míry odvíjet od toho, jak hrají své 
rozmanité role. Jejich postavení v organizaci ovšem ovlivní jejich možnost uplatnit vliv 
a fungovat efektivn, v podstat se tedy vše zakládá na jejich dvryhodnosti. Mezi 
role, které mohou personalisté hrát, patí napíklad: 
Partnei v podnikání – sdílení odpovdnosti se svými kolegy na stejné úrovni za 
úspch podniku, 
Stratégové – jedná se o takové personalisty, kteí svým jednáním pispívají 
k rozvoji podnikových strategií a formulují vnitní personální strategie sloužící k plnní 
strategických plán podniku, 
Inovátoi – ti mají za úkol hodnotit poteby organizace a vypracovávají a 
doporuují novou nebo upravenou politiku a procesy, které odpovídají tmto potebám, 
Interní konzultanti – radí svým klientm v záležitostech personální politiky a 
postup a pomáhají jim uplatovat nové personální procesy, 
Dodavatelé služeb – zabezpeují efektivní a nákladov efektivní služby liniovým 
manažerm v oblasti získávání pracovník, odmování, rozvoje zamstnanc, 
poradenství pro ízení atd.. (3;7) 
 
2.4.3 Organizace personálního útvaru 
Organizace a obsazení personálního útvaru závisí na velikosti podniku, na míe 
decentralizace inností, na typu provádných prací, na druhu zamstnávaných lidí a na 
roli, která je personalistice piznávána. Neexistuje žádná norma, která by urila správný 
pomr potu zamstnanc k potu personalist. Správný pomr se uruje pevážn za 
pomoci analýzy toho, co se od personálních služeb požaduje, a na základ toho se 
potom rozhodne, do jaké míry nebo v jakém rozsahu tyto služby budou zabezpeovány 
odbornými pracovníky zamstnávanými v organizaci na plný úvazek, nebo mohou být 
nakoupeny od externích agentur i konzultant. Nejen že neexistuje správná norma pro 
stanovení pomru personalist a zamstnanc, ale také neexistuje žádný návod, jak 
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organizovat personální útvar a personální práci. Nejdležitjší zásadou, pokud jde o 
organizaci personálních inností, je, že by mly být v souladu s potebami podniku. 
Proti tomuto ešení bude vždy stát možnost výbru nejlepších struktur. Výbr by ml 
být však uskutenn na základ analýzy toho, co organizace od personálního ízení 
požaduje v oblasti usmrování, rad a služeb. (11) 
 
2.4.4 Externí pomoc pi personální práci 
Oblast personální práce má dobré pedpoklady pro penechání nkterých svých 
aktivit manažerským, konzultaním nebo jiným agenturám i firmám, které psobí jako 
dodavatelé služeb v takových oblastech jako je získávání pracovník, pímé 
vyhledávání špikových vedoucích pracovník, vzdlávání, pée o pracovníky aj. Ta 
oblast personální práce, do které je zalenna odpovdnost za jiné rozmanité aktivity, 
jako je stravování, správa budov, bezpenost atd. mže být snadno svena externím 
specializovaným firmám. (7) 
 
2.5 Analýza pracovního místa  
Analýza pracovních míst a rolí je jedním z nejdležitjších bod personálního 
ízení. Tato analýza v podstat poskytuje informace potebné pro vypracování 
jednotlivých popis pracovních míst a také specifikace potebné pro vzdlávání. Má 
také zásadní význam pro vytváení organizace a pracovních míst, pi získávání a výbru 
pracovník, hodnocení pracovník, vytváení mzdových struktur a celkového systému 
odmování aj..  
Analýza pracovního místa je tedy proces sbru, analýzy a uspoádání informací o 
obsahu práce s cílem vytvoit základ pro popis pracovního místa a podklady pro 
získávání, ízení pracovního výkonu, pro hodnocení práce a vzdlávání pracovník.  
Souástí analýzy pracovního místa je i najít správné kompetence pro vykonávání 
daného pracovního výkonu. Kompetence pro výkon práce se zabývají oekáváním 
výkonu na pracovišti a norem a výstupu, kterých by lidé mli pi vykonávání svých rolí 
dosáhnout. 
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2.5.1 Popis pracovního místa 
Práce na pracovním míst vyjaduje úel pracovního místa, jeho místo 
v organizaní struktue, podmínky za jakých pracovník svou práci vykonává, a také 
hlavní prvky odpovdnosti držitele pracovního místa nebo hlavní úkoly, jež má za 
povinnost plnit. Krom základních informací se mžou použít i podrobnjší informace, 
které nám poskytují více podrobností o povaze a obsahu práce.  
Role nám vyjaduje úlohu, kterou má pracovník vykonávat pi plnní požadavk 
svého pracovního místa. Z toho všeho nám vyplývají specifikace požadavk pracovního 
místa na pracovníka, mezi které mohou být zahrnuty vzdlání, kvalifikaci, výcvik, 
zkušenosti, osobní rysy a kompetence, které by ml pracovník mít, aby mohl uspokojiv 
vykonávat svou práci.  
Podstatou analýzy pracovního místa je uplatování rzných metod sbru 
informací o pracovních místech, a to a už získáváním dokument, pozorováním 
pracovník pi práci i nap. položením podrobných otázek pracovníkm o jejich práci.  
(2) 
 
2.6  Strategický rozvoj lidských zdroj 
Strategickým rozvojem lidských zdroj se rozumí zavádní, vyazování, 
modifikování, ízení a usmrování proces tak, aby všechny jedince a týmy vybavila 
dovednostmi, znalostmi a schopnostmi, které potebují k tomu, aby byli schopni plnit 
souasné i budoucí úkoly požadované organizací.  
 
2.6.1 Cíl strategického rozvoje lidských zdroj 
Hlavním cílem je zvýšit schopnost lidských zdroj ve shod s pesvdením, že 
lidský kapitál organizace je základním zdrojem konkurenní výhody. Týká se 
zabezpeování toho, aby organizace mla k dispozici správnou kvalitu lidí. Rozvoj 
intelektuálního kapitál a zlepšování a propagování individuálního, týmového i 
celoorganizaního uení a vzdlávání pomocí vytváení kultury vzdlávání jsou 
konkrétními cíli. Významnou záležitostí politiky rozvoje lidských zdroj by mla být 
pée o zamstnanost lidí uvnit organizace i mimo ni.  
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2.6.2 Proces uení/vzdlávání a rozvoje 
Proces rozvíjení lidí v organizaci v sob zahrnuje procesy, aktivity a vztahy 
uení/vzdlávání a rozvoje. Jeho nejzávažnjšími výsledky pro podnik a podnikání jsou 
zvýšená efektivnost a udržitelnost organizace. V pípad jednotlivc jsou výsledkem 
zvýšená schopnost, pizpsobivost a zamstnanost.  
 
Složkami procesu jsou:  
Uení se – zmna v chování, ke které dochází v dsledku praxe a zkušeností, 
Vzdlávání – rozvoj znalostí, hodnot a vdomostí požadovaných spíše obecn ve všech 
oblastech života, než aby šlo o znalosti a dovednosti vztahující se k njakým 
konkrétním oblastem pracovní innosti, 
Rozvoj – rst nebo realizace osobních schopností, 
Odborn vzdlávání – plánované a systematické formování chování pomocí píležitostí 
k uení, vzdlávacích akcí, program a instrukcí. (2;7) 
 
2.7 Vzdlávání a rozvoj pracovník v organizaci 
2.7.1 Pojetí a postavení vzdlávání a rozvoje v personální práce 
Požadavky na znalosti a dovednosti lovka v moderní spolenosti se neustále 
mní a lovk, aby mohl fungovat jako pracovní síla, byl zamstnatelný, musí své 
znalosti a dovednosti neustále prohlubovat a rozšiovat. Vzdlávání a formování 
pracovních schopností se v moderní spolenosti stává celoživotním procesem, ve 
kterém sehrává stále vtší roli organizace a její organizované vzdlávací aktivity. 
Základním zákonem podnikání a úspšnosti jakékoliv organizace je flexibilita a 
pipravenost na zmny. Flexibilitu organizace však dlají flexibilní lidé, kteí jsou nejen 
pipraveni na zmnu, ale zmnu akceptují a podporují ji. Z toho tedy vyplývá, že pée o 
formování pracovních schopností pracovník organizace v souasné dob se stává 
zejm nejdležitjším úkolem personální práce. Je proto velmi dležité, aby dynamika 
a struktura rozvoje lidských schopností byly neustále s uritým pedstihem ve shod  
s dynamikou a strukturou rozvoje techniky, aby pracovníci pružn reagovali na zmny a 
požadavky trhu a aby také reagovali na potebu neustálého zdokonalování systému 
ízení organizace. V souasné dob již nestaí tradiní zpsoby vzdlávání pracovník 
(jako nap. zácvik, doškolování nebo peškolování), ale stále více jde o rozvojové 
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aktivity zamené na širší obsah znalostí a dovedností, než jaké momentáln vyžaduje 
jejich pracovní místo, a na formování osobnosti pracovník, jejich hodnotových 
orientací a nap. adaptabilita jejich kultury kultue firmy.  
Práv tyto rozvojové aktivity utváejí pružnost pracovník a jejich pipravenost na 
zmny. Z toho všeho tedy vyplývá, že pokud chtjí být organizace úspšné a 
konkurenceschopné, musejí vnovat vzdlávání a rozvoji svých zamstnanc velkou 
pozornost. Pojetí vzdlávání pracovník v organizaci je dosti promnlivé v ase a 
prostoru, závisí na povaze práce a používané technice a technologii, na velikosti 
organizace a na dalších okolnostech. (7) 
 
Vzdlávání pracovník je personální inností, která zahrnuje následující aktivity: 
a) Adaptabilita pracovních schopností pracovník mnícím se požadavkm 
pracovního místa. 
b) Zvyšování použitelnosti pracovník tak, aby aspo zásti zvládli znalosti a 
dovednosti nutné k vykonávání dalších, jiných pracovních míst a prací. Tímto 
zpsobem dochází k rozšiování pracovních schopností.  
c) Rekvalifikaní procesy, kdy jsou pracovníci mající povolání, které firma 
nepotebuje peškolování na povolání, které firma potebuje.  
d) Pizpsobování pracovních schopností nových pracovník specifickým 
požadavkm daného místa, využívané technice, technologii, stylu práce 
v podniku atd. Tomuto procesu se íká orientace pracovníka a využívá metody 
doškolování, peškolování i adaptaci na kulturu a mechanismus organizace.  
e) Formování pracovních schopností v rámci moderní personální práce pesahuje 
hranice pouhé odborné zpsobilosti (kvalifikace) a stále více zahrnuje i 
formování osobnosti pracovníka (jeho vlastností, které hrají v mezilidských 
vztazích významnou roli, ovlivují chování a vdomí). 
 
V systému formování pracovních schopností lovka se obvykle rozšiují ti oblasti: 
1. oblast všeobecného vzdlávání –  v pevážné míe se zabývá sociálním rozvojem 
jedince, jeho osobností. Utváejí se zde 
základní a všeobecné znalosti a dovednosti, 
jenž umožují lovku žít ve spolenosti a 
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v návaznosti na n získávat a rozvíjet pracovní 
schopnosti a vlastnosti. Tato oblast je ízená a 
kontrolována státem, organizace zde nevytváí 
aktivitu.  
2. oblast odborného vzdlávání   – ve svt je oznaována jako training, je 
zamena na zamstnání a zahrnuje základní 
pípravu na povolání, doškolování, 
peškolování, rekvalifikace a orientaci 
pracovník. Probíhá v ní proces pípravy na 
povolání, formování specifických znalostí a 
dovedností i jejich aktualizace i adaptabilita 
mnícím se požadavkm pracovního místa.  
 
Základní píprava na povolání – uskuteuje se vtšinou mimo organizaci a stojí 
mimo systém jejího vzdlávání pracovník v organizaci.  
Orientace – je úsilí o zkrácení a zefektivnní pizpsobení nového pracovníka na 
podnik, pracovní kolektiv i práci na daném pracovním míst pomocí potebných 
informací, vetn specifických znalostí a dovedností potebných pro ádný výkon práce, 
pro kterou byl pracovník pijat. 
Doškolování – pokraování odborného vzdlávání v oboru, ve kterém lovk 
pracuje na svém pracovním míst. Jde o proces adaptace znalostí a dovedností 
pracovníka novým požadavkm jeho pracovního místa, vyvolaný zmnami techniky, 
technologie, požadavky trhu, novými objevy v oboru apod.. Jedná se o významný 
nástroj zvyšování pracovního výkonu a prosperity podniku a také za nástroj zvyšující 
šance pracovník na trhu práce uvnit organizace i mimo ni uspt.  
Peškolování (rekvalifikace) – jedná se o formování pracovních schopností 
lovka, které smují k osvojení si nového povolání, nových pracovních schopností, 
které jsou odlišné od dosavadních. Rekvalifikace mže být plná nebo ástená (využití 
uritých znalostí i dovedností z pedešlého povolání u nového povolání). Profesní 
rehabilitace je druh rekvalifikace (optovné pracovní zaazení osob, jimž jejich 
zdravotní stav neumožuje nadále vykonávat souasné povolání). Rekvalifikaci iniciuje, 
jak stát, tak také organizace i samotní jednotlivci.  
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3. oblast rozvoje  – zabývá se získáváním širší palety znalostí a 
dovedností, než které jsou nezbytn nutné 
k vykonávání souasného zamstnání, 
schopnost zvládnutí komplexních problém a 
formování osobnosti jedince. Rozvoj je 
orientován na kariéru pracovníka, formuluje 
spíše jeho pracovní potenciál než kvalifikaci. 
Vytváí z jedince pizpsobivý pracovní zdroj. 
Utváí osobnost pracovníka tak, aby lépe 
pispíval k plnní cíl podniku a ke zlepšení 
mezilidských vztah v nm. Je iniciován 
organizací.  
 
Rozvoj lidských zdroj pedstavuje nový pohled a novou koncepci vzdlávání a 
rozvoje v organizaci. Nelze jej zamovat s rozvojem pracovník a je orientovaný na 
rozvoj pracovní schopnosti organizace jako celku. (2) 
 
2.7.2 Systém vzdlávání pracovník v organizaci  
Do systému vzdlávání pracovník v organizaci patí, jak již bylo uvedeno, 
takové vzdlávací aktivity, jakými jsou orientace, doškolování, peškolování a rozvoj 
iniciovány organizací. V tomto systému se angažuje nejen personální útvar, i dokonce 
zvláštní útvar vzdlávání pracovník, ale všichni vedoucí pracovníci a odbory i jiná 
sdružení zamstnanc.  
Vzdlávání pracovník je personální inností s úzkou spolupráci s externími 
odborníky i specializovanými vzdlávacími institucemi. Existují organizace, které 
dávají pednost získávání již odborn náležit pipravených pracovník. Jiná skupina 
podnik se uchyluje ke vzdlávání pracovník jen, když je to potebné. V tomto pípad 
dochází ke vzdlávání náhodn, nepravideln a mnohdy je to kampaovitá záležitost. 
Vtšina organizací vnuje vzdlávání trvalou pozornost, má vypracovanou vlastní 
koncepci vzdlávání, vylennou skupinu lidí, kteí se problematikou vzdlávání 
zabývají a má nezídka i své vlastní vzdlávací zaízení. Tyto aktivity bývají 
podporovány i daovou politikou nebo dokonce státními dotacemi. 
  23 
Proces uení v organizaci je složitý a nepíliš zetelný tífázový proces, který se 
skládá ze získávání, rozšiování a zavádní znalostí. Znalosti je možné získávat 
z bezprostední zkušenosti i z bezprostedního zážitku, ze zkušenosti jiných a z pamti 
organizace. Nkteí autoi uvádjí, že se uení v organizaci dlí na jednosmykové 
(adaptivní) a dvousmykové (tvrí). 
Jednosmykové uení je postupné a pírstkové uení zamené na záležitosti a 
píležitosti existující v celé šíi aktivit podniku. Tento proces uení definuje závazné 
promnné, to co oekává firma z hlediska cíl a norem, monitoruje a hodnotí výsledky a 
podniká nezbytné kroky v pípad nutnosti, ímž se daná smyka uzavírá. U 
dvousmykového uení proces monitorování iniciuje kroky, které mají pedefinovat 
závazné promnné a to tak, jak si to žádá nová situace, ke které mže dojít pod vlivem 
vnjšího prostedí. Podnik se nauil nco nového o tom, eho je teba dosáhnout, a 
mže pak rozhodnout, jak toho má být dosaženo.  
Jednosmykové uení je vhodné pro rutinní, opakující se záležitosti (každodenní 
práce). Dvousmykové uení odpovídá složitým nenaprogramovatelným záležitostem. 
Dvousmykové uení se spíše nejprve ptá, pro vznikl problém, a vypoádává se s jeho 
koeny, než aby se zabývalo jeho viditelnými píznaky, jak u jednosmykového uení 
se. (2;7) 
 
Principy uení probíhající  v organizaci  
1. Je dležité neustále zdrazovat všem pracovníkm silnou a pevn 
skloubenou vizi organizace, 
2. formulace strategie odpovídající této vizi, která musí být jasná, 
jednoznaná, asov neomezená a silná, 
3. v rámci stanovené vize a cíl jsou hlavními faktory usnadující uení 
v organizaci dialog, komunikace, konverzace,  
4. podncování lidí k zamyšlení nad tím, co považují za dané a zaruené, 
5. vytváení prostedí pispívající k uení se a k inovacím.  
 
Uící se organizace 
a) Existuje mnoho definic uící se organizace, ale všechny pramení z vty: 
Organizace, která usnaduje a podporuje uení všech svých len a soustavn se 
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transformuje. Uící se organizace musejí být schopny se pizpsobit na 
souvislosti, v nichž existují a fungují, a formovat své lidi tak, aby vyhovovali a 
odpovídali souvislostem. Uící se organizace by mla usmrovat kariéru a 
životní plány jednotlivých manažer tak, aby organizaci umožovali uspokojit 
její strategické poteby.  
b) Charakteristické rysy uící se organizace. 
c) Strategie vzdlávání a podniková strategie jsou úzce provázány. 
d) Organizace se vdom uí na základ píležitostí a rizik podnikání. 
e) Jednotlivci, skupiny a celá organizace se jenom neuí , ale také se uí, jak se 
uit. 
f) Informaní systémy, technika a technologie slouží pevážn k jeho podpoe než 
k jeho kontrole. 
g) Existují správn stanovené procesy definování, vytváení, osvojování si, 
pedávání a využívání znalostí. 
h) Jednotlivé systémy a stránky jsou dobe vyvážené a ízené jako celek. 
 
Ve firmách nastávají problémy s tím, že organizace vnují malou pozornost tomu, 
co se chtjí lidé uit, a tomu, jak se uí. (2) 
 
Definice uení: jedná se o proces zvyšování schopností lovka konat. Uritá osoba 
získává nové znalosti, dovednosti a schopnosti, zatímco vzdlávání je jedním ze 
zpsob, které organizace podniká za úelem podpory uení.  
Proces uení: uení je složité, rozmanité a týká se všech druh záležitostí, jako jsou 
znalosti, dovednosti, chápání, pesvdení, hodnoty, postoje a zvyky. Lidé se uí pro 
sebe a uí se od jiných lidí.  
Vzdlávání: je to proces, bhem kterého uritá osoba získává a rozvíjí nové znalosti, 
dovednosti, schopnosti a postoje.  
 
Existují tyi typy vzdlávání:  
Instrumentální – jedná se o typ vzdlávání, jak lépe vykonávat prácí poté, co bylo 
dosaženo základní úrovn výkonu. Vzdlávání pi výkonu práce, 
Poznávací – je zameno na zlepšení znalostí a schopností vcí, 
  25 
Citové – je založeno na formování postoj nebo pocit než na formování znalostí, 
Sebereflektující – utváení nových vzorc nazírání, myšlení a chování a 
v dsledku toho vytvoení nových znalostí. 
 
Cílem politiky a program vzdlávání v njaké organizaci je zabezpeit 
kvalifikované, vzdlané a schopné lidi potebné k uspokojení souasných i budoucích 
poteb organizace. (7) 
 
2.8 Programy vzdlávání  
Vzdlávací programy se týkají definování cíl vzdlávání, vytváení prostedí 
k efektivnjšímu vzdlávání, využívání správn zkombinovaných pístup ke 
vzdlávání, uplatování systematického, plánovitého a vyváženého pístupu 
k zabezpeování vzdlávání, identifikace poteb vzdlávání a rozvoje, uspokojování 
tchto poteb a celkové vyhodnocení efektivnosti tchto proces.  
Jak již bylo uvedeno vzdlávání, uení se je nepetržitý proces a vtšinou k nmu 
dochází na základ každodenních zkušeností, které zažíváme. 
Program vzdlávání by se ml sousteovat na co nejlepší využívání píležitostí, 
které pro uení nalezneme na pracovišti, na zajištní toho, aby lidé vdli, co se musí 
nauit, na povzbuzování a podporu lidí, na uzavírání smluv o vzdlávání a na 
zlepšování vzdlávání pomocí kouování a mentoringu.  
 
Vytváení vtšiny píležitostí k vzdlání – tyto píležitostí se vyskytují stále, dležité je, 
aby je lidé co nejvíce využívali. 
Rozpoznávání a uspokojování poteb vzdlávání – je dležité, aby si lidé uvdomovali, 
co se mají nauit, aby mohli vykonávat své souasné povolání a rozvíjet se pro 
budoucnost. 
Smlouva o vzdlávání – je formální dohoda mezi manažerem a pracovníkem o poteb 
vzdlávání, o jeho cílech a o tom, co udlá pro vzdlávání pracovník, manažer, útvar 
nebo mentor. 
Kouování - je to umní usnadující zlepšování výkonu, vzdlávání a rozvoje jiných 
lidí. Má formu osobního pístupu. Obvyklý rámec, který kouování používá je tzv. 
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GROW (G – je cíl, R – držet se skuteností, O – zkoumání nabízejících se možností, W 
– shrnutí, kouovaný jedinec je odhodlán k akci). 
Mentoring – proces využívající speciáln vybraných a školených jedinc, jenž vedou 
pracovníka a dávají mu praktické rady a soustavnou podporu, ímž napomáhají pi 
vzdlávání a rozvoji pracovník jim pidlených. Jedná se o metodu pomáhání lidem pi 
uení na rozdíl od kouování, které je pomrn direktivním nástrojem zvyšování 
schopností lidí. Nabízí individuální vedení od zkušených manažer.  
Kombinace vzdlávání – jedná se o zpsob utváení podoby vzdlávání i výcviku, 
který využívá kombinaci metod vzdlávání a v nkterých pípadech i metodologie 
vzdlávání.  
Podniková univerzita – je instituce vytvoená a provozována organizaci asto s externí 
pomocí, ve které se uskuteuje vzdlávání a uení. Nkdy bývá oznaována jako 
deštník, který charakterizuje vytváení a marketing vnitropodnikových znaek pro 
všechny píležitosti ke vzdlávání a rozvoji, jenž organizace nabízí. 
Uení se akcí – jedná se o typ uení škola hrou, kdy jsou manažei vystavování 
skuteným problémm a tím se rozvíjí jejich talent a schopnosti.  
E-learning – elektronické vzdlávání je definováno jako poskytování a správa 
píležitostí ke vzdlávání a jejich podporu pomocí poítaové, síové a internetové 
technologie za úelem napomáhání pracovnímu výkonu a rozvoji jedinc. Rozšiuje a 
dopluje vzdlávání tváí v tvá a jeho cílem je zabezpeit vzdlávání, kdy je to nejvíce 
zapotebí a kdy je nejvhodnjší. (2) 
 
2.8.1 Metody vzdlávání, jejich použitelnost a úinnost 
Širokou škálu daných metod lze zaadit do dvou velkých skupin: 
1. metody používané ke vzdlávání na pracovišti pi výkonu práce – tedy na 
konkrétním pracovním míst pi výkonu bžných pracovních inností, 
2. metody používané ke vzdlávání mimo pracovišt – bu v organizaci nebo 
mimo ni. 
 
Mezi metody používané zpravidla ke vzdlávání pi výkonu práce na pracovišti patí: 
a) Instruktáž pi výkonu práce – nejjednodušší postup, kde zkušený pracovník i 
bezprostední nadízený pedvede pracovní postup a vzdlávaný pracovník si 
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pozorováním a napodobováním osvojí tak plnní svých vlastních pracovních 
úkol. 
b) Coaching – je dlouhodobjší instruování, vysvtlování a sdlování pipomínek a 
pedstavuje i periodickou kontrolu výkonu zamstnance ze strany nadízeného i 
vzdlavatele. 
c) Mentoring – iniciativa i odpovdnost spoívá na vzdlávaném pracovníkovi, 
který si sám vybírá mentora (rádce), svj osobní vzor. 
d) Counselling – nejnovjší metoda formování pracovních schopností, jedná se o 
vzájemné ovlivování a konzultování pekonávající jednosmrnost vztahu mezi 
vzdlávaným a vzdlavatelem. 
e) Asistování – asto používaná metoda formování pracovních schopností 
pracovník, kde vzdlávaný pracovník je pidlen jako pomocník ke zkušenému 
pracovníkovi, pomáhá mu pi plnní jeho úkolu a uí se od nj postupm. 
f) Povení úkolem – jedná se o rozvinutí pedcházející metody, kdy je pracovník 
poven svým vzdlavatelem splnit uritý úkol.  
g) Rotace práce – pracovník je postupn vždy na urité období poven pracovními 
úkoly v rzných ástech organizace. Tato metoda bývá používaná pevážn u 
výchovy ídících pracovník, úspšná je však i u adových pracovník.  
h) Pracovní porady – úastnící se bhem nich seznamují s problémy a fakty 
týkajícími se nejen jejich pracovišt, ale i celé organizace i jiné jejich oblasti 
zájmu.  
(2) 
Mezi metody používané ke vzdlávání mimo pracovišt patí: 
a) Pednáška – zamena na zprostedkování faktických informací nebo 
teoretických znalostí. 
b) Pednáška spojena s diskuzí (seminá) – jedná se o metodu, která 
zprostedkovává spíše znalosti. 
c) Demonstrování – získávání znalostí a dovedností názorným zpsobem za 
využití audiovizuální techniky, poíta, trenažér, pedvádní pracovních 
postup nebo funkních vlastností a obsluhy jednotlivých zaízení ve výukových 
dílnách, výzkumných pracovištích, v podnicích vyrábjících tato zaízení atd.  
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d) Pípadové studie – používají se pi vzdlávání manažer a tvrích pracovník. 
Jedná se o skutená i smyšlená vylíení njakého organizaního problému. 
Úastníci vzdláváni je studují, vyhodnocují situaci a navrhují ešení.  
e) Workshop – varianta pípadových studií, problémy se u této metody eší týmov 
a z komplexnjšího hlediska. 
f) Brainstorming – je opt varianta pípadových studií, úastníci vzdlávání jsou 
vyzváni, aby každý z nich navrhl zpsob ešení zadaného problému. Po 
pedložení návrh se koná diskuze k navrhovaným ešením a hledá se optimální 
návrh.  
g) Simulace – zamena na praxi, úastnící dostanou dosti podrobný scéná a je jim 
zadáno, že bhem urité doby musejí uinit adu rozhodnutí. Obvykle se jedná o 
ešení bžné životní situace vyskytující se v práci vedoucího pracovníka.  
h) Hraní rolí – orientována na rozvoj praktických schopností úastníka, od kterých 
se oekává znaná aktivita, samostatnost a potebná dávka hravosti. Úastníci na 
sebe berou uritou roli a poznávají v ní povahu mezilidských vztah, stet a 
vyjednávání.  
i) Assessment centre (diagnosticko – výcvikový program) – úastník plní rzné 
úkoly a eší problémy tvoící každodenní nápl práce manažera. Úkoly a 
problémy jsou náhodn generovány poítaem, lze mnit jejich frekvenci a 
vytváet tak rznou úrove stresu. Úastník si tak mže konfrontovat svá ešení 
a rozhodnutí s optimálními, ímž se uí. 
j) Outdoor training (uení se hrou) – použití u vzdlávání manažer, jedná se o 
hry i akce spojeny se sportovními výkony. Manažei se pi nich uí 
manažerským dovednostem, nap. hledání optimálního ešení, umní 
komunikovat se spolupracovníky, umní koordinovat njakou innost atd..  
k) Vzdlávání pomocí poíta – poítae simulují pracovní situace, usnadují 
uení pomocí schémat, graf a obrázk, poskytují vzdlávajícím se osobám 
obrovské možností informací, rzné testy a cviení a umožují prbžn 
hodnotit proces osvojování si znalostí a dovedností.  
(2) 
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2.9  Vyhodnocení efektivity vzdlávání  
Vyhodnocování efektivnosti vzdlávání je poslední a zárove velmi dležitou 
souástí vzdlávacího programu vymezeného podnikem. Pedstavuje pokus získat 
zptnou vazbu o úincích uritého vzdlávacího procesu a ocenit hodnotu tohoto 
vzdlávání na základ získané informace ze zptné vazby. Vyhodnocování rozvojového 
vzdlávání je tedy komplexní proces pokoušející se mit celkové pínosy a náklady 
daného procesu. Je dležité ovovat návratnost investic do vzdlávání. Vyhodnocování 
rozvojových program není jednoduché a poptávka po nm neustále roste. Manažei a 
lektoi by si mli ješt ped samotnou realizací vyhodnocování klást otázky o 
negativech a pozitivech vyhodnocování. (7;12) 
 
2.9.1 Nevýhody a výhody vyhodnocování vzdlávání v podniku 
V podstat u každého jevu, aktivity i procesu, tedy i u vyhodnocování je možné 
používat argumenty, jež tento proces podporují, a zárove i takové, které hledají jeho 
negativa. Jak bylo uvedeno v pedchozí podkapitole, je nutné velice pozorn zvážit 
všechny argumenty pro a proti, zda daný proces realizovat. 
Jako nevýhody procesu vyhodnocování mžou být myšleny napíklad 
 Je nároný na získávání potebných informací, piemž výsledky jsou 
asto posuzovány subjektivn. 
 Vyžaduje mnoho asu, úsilí, vynaložených dodatených finanních 
prostedk, úzkou spoluúast lektor, úastník vzdlávání i 
managementu. 
 Není vždy snadné izolovat dopady vzdlávání od vlivu psobení jiných 
podnikových proces a nkteré pínosy vzdlávání je obtížné 
kvantifikovat. 
Mezi výhody procesu vyhodnocování patí, že 
 dává možnost manažerm se soustedit na lidské zdroje práv tak, jako se 
zamují na jiné vci, za které mají odpovdnost, a umožují zlepšovat 
vztahy mezi úastníky vzdlávání a manažery, 
 není druhotnou inností podniku nebo – li nevítaným nákladem a pispívá 
k efektivit podnikání, 
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 podporuje tsnou vazbu mezi podnikatelskými cíli podniku a cíli 
vzdlávání, 
 snaží se navyšovat zamení na požadované cíle vzdlávání a na dosažení 
cíl týmu a jednotlivce, 
 pevádí pozornost managementu krom tradiní zodpovdnosti taktéž na 
lidské zdroje, 
 úastníci mají zodpovdnost za dosažené výsledky a ukazuje, že 
vzdlávací aktivity neslouží pouze k uvolnní z práce, 
 uruje, ve kterých oblastech je možné dosáhnout lepší návratnosti investic 
atd.. 
 
2.9.2 Rizika vyhodnocování vzdlávacích proces 
S každou realizací vzdlávacích program je spojeno riziko jeho vyhodnocování. 
Dležité je, aby hodnocení nezstalo píliš zamené na nejnižší úrove vyhodnocování, 
nebo pak by se mohly opomenout jiné úely vyhodnocování vzdlávání. Na druhou 
stranu je velice dležité, aby byli úastníci s programem spokojeni a cítili, že se nemu 
nauili. Pokud by to bylo opomenuto, mže docházet k rezistenci vi vzdlávání a 
ztrácí se as a peníze. Z toho mžeme vydedukovat, že spokojeni úastníci se uí lépe. 
Personální oddlení by mlo znát názory úastník na vzdlávání a mit, jak bylo 
vzdlávání vnímáno jejich oima. Zárove musí být men dopad na individuální 
výkonnost a na vzdlávání by se mly projevit reálné postoje úastník. Pro celkové 
hodnocení by se ml využívat více než jeden zdroj údaj. 
Lidé v podniku mají tendenci vzdlávání odkládat, nebo vzniká problém 
s oddlováním toho, které ovlivnní výkonnosti je výsledkem vzdlávání a které je 
zpsobeno jinými faktory(nové technologie, styl managementu atd.). Tyto faktory se 
dají rozdlit za pomocí: 
 Kontrolních skupin – vytvoení skupiny podobné té, co byla vzdlávaná a 
která neobsahuje žádné vzdlávací aktivity, a její porovnání se skupinou, 
která vzdlávána byla. 
 Analýzy trend – souasné trendy jsou pevedeny do budoucnosti a pak je 
s nimi porovnávaná výkonnost po realizaci podnikového vzdlávání 
(statistické metody). 
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 Expertních odhad – všechny zúastnné osoby na vzdlávání odhadují 
nárst výkonu zpsobený vzdlávacími aktivitami. 
 Zptné vazby od zákazník – zjišování názor od interních a externích 
zákazník, zda se požadované dovednosti v dsledku vzdlávání skuten 
zlepšily. (12) 
 
2.9.3 Kdy realizovat vyhodnocování a jeho subjekty 
Vždy je dležité se zamit na asový rámec, když se už ví, pro se budou 
vzdlávací projekty vyhodnocovat. Tradiní pístupy kladou vyhodnocování na konec 
vzdlávacího cyklu, což má uritou nevýhodu, protože dodavatel vzdlávání pemýšlí o 
kritériích až na konci vzdlávacího programu. Z tohoto dvodu se mže stát, že 
nezstane dostatek lidských, materiálních, finanních zdroj nebo asu. Proto by mlo 
být vzdlávání zahrnuto do ohniska vzdlávacích aktivit. Nejvhodnjší pístup je 
takový, který poítá s vyhodnocováním již od poátku vzdlávacího programu a který 
pi návrhu vzdlávání založeném na potebách podniku vytváí automaticky i kritéria 
vyhodnocování (vnitní – reakce úastník a vnjší – hodnota výkonu). Dležitá je i 
otázka, kolik asu by mlo uplynout mezi realizaci a snahou o monitorování dosažených 
efekt vzdlávacího programu.  
Do budoucna je teba klást vtší draz na osvojení a pochopení významu 
vzdlávání jako nástroje rozvoje, a to v celém podniku. Všichni, od vrcholového 
managementu až po jednotlivce, se musejí podílet svoji zodpovdností na rozvoji 
zamstnanc a na efektivn realizovaném vzdlávání.  
Je dležité, aby si zamstnanci osvojili myšlenky poteby vzdlávání. 
Management by ml souhlasit se vzdlávacími cíli, a tak je v podstat získána jeho 
spolupráce na vyhodnocování výsledk vzdlávání už od samého poátku jeho pípravy. 
Spolen s personálním oddlením jsou klíovými subjekty pi vyhodnocování: 
 Vrcholový management 
 Ostatní manažei 
 Úastníci 
 Externí odborníci 
 Interní a externí zákazníci 
(7;12) 
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2.9.4 Pístupy a modely vyhodnocování vzdlávání 
Aplikace konkrétních pístup, model a metod je vhodná pi zjišování a 
hodnocení úinku vzdlávání. Je nutné, aby tch pístup bylo více z mnoha úhl 
pohledu, abychom mohli pomocí nich sledovat napíklad výkonnost, zájem a chování 
úastník, a to od poátku až do konce vzdlávací aktivity. (2;12) 
 
Modely vyhodnocování vzdlávání 
Veškeré modely pro vyhodnocování se skládají ze soustavy nkolika následných 
krok i stup, u kterých jsou použity konkrétní metody nebo kombinace metod. Pi 
realizaci vyhodnocení vzdlávací aktivity je možné použít následující postup: 
1. urení kritérií vyhodnocování – to, co chceme ve vyhodnocení zjistit, 
2. výbr vhodného modulu – záleží na typu vzdlávací akce, na jejím cíli, 
délce trvání a rozsahu, 
3. výbr a aplikace konkrétních metod pro jednotlivé úrovn použitého 
modelu – jsou ovlivnny pedcházejícími faktory. 
(2) 
Typy model: 
Ptiúrovový aplikaní model vyhodnocení 
U tohoto typu modelu je nutné si uvdomit, že vzdlávání vyvolává reakce, které 
vedou k uení a taktéž ke zmn pracovních návyk, což dále vede k požadovaným 
zmnám pi dosahování cíl, stejn tak jako ke zmnách v chování lidí v organizaci i 
navenek. Tento model také poukazuje na možnost vyhodnocování vlivu vzdlávání na 
sdílenou podnikovou kulturu, popípad na její zmny. 
Pi aplikaci základního modelu je vhodné postupovat po jednotlivých krocích až 
po úrove organizaní jednotky, respektive podniku, protože dosahování cíl na této 
nejvyšší úrovni je tím, o co hlavn jde vrcholovému managementu. 
 
1. úrove –  Vyhodnocování reakcí 
Na této úrovni se vyhodnocování zamuje na zajišování informací o 
postojích úastníku k uení. Jedná se o reakce osob na zážitky ze 
vzdlávání, co si myslí o užitenosti, o jednotlivých blocích výuky, o 
lektorech, co by zaadili nebo vypustili z programu. Na dané úrovni je 
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možné k vyhodnocení jednotlivých aktivit v prbhu vzdlávání využít 
následující metody: 
 Pehodnocení aktivity – lektoi za pomoci správn zvolených otázek 
zjišují, co úastníkm uskutenná aktivita dala pro jejich osobní rozvoj. 
 Dotazník – pedstavuje nám pípravu akního plánu k vyhodnocení 
jednotlivých aktivit. Jedná se o metodu, jejíž nevýhodou je asová 
náronost a anonymita. Mže pedstavovat zrcadlo rstu pro úastníka. 
 Akní plán – jeho návrh a vyhodnocení pedstavují úastníkv závazek 
k tomu, co použije v praxi, jak využije získané vdomosti a dovednosti. 
 Videoreflexe – efektivní zpsob poskytování zptné vazby po aktivit.  
 Vyhodnocení uení – tato metoda se používá v pípad, že je vzdlávací 
akce rozvržena na nkolik dní. Daná aktivita (individuální nebo 
skupinová) mže být zaazena bu na konec uceleného tématu a nebo na 
konec i zaátek dne. 
2. úrove –  Vyhodnocování nárstu vdomostí 
Zde se mí efektivita procesu uení pi penosu znalostí a dovedností na 
úastníka. 
Mezi metody u tohoto typu hodnocení mohou patit písemné, praktické i 
sebehodnotící testy ped uebními aktivitami a po jejich uskutenní 
dotazníky a strukturované rozhovory. 
3. úrove –  Vyhodnocování pracovní výkonnosti jednotlivc 
Na této úrovni se sledují dopady procesu na míru výkonnosti jednotlivce 
v jeho práci. 
Metodami použitelnými k mení dopadu procesu uení na výkonnost 
jednotlivce jsou strukturované rozhovory mezi úastníky a jejich manažery; 
dotazníky pro úastníky a manažery; odhady pínos vzdlávací akce; 180, 
360 a 540-stupovou zptnou vazbu; získání kvalifikace; odhad/posouzení 
manažerské výkonnosti. 
4. úrove –  Vyhodnocování dopadu na výkonnost podniku  
Zde se hodnocení zabývá dopadem uební aktivity na efektivitu podniku a 
na to, jestli se jedná v pojetí podniku o nákladov efektivní akci. 
K metodám použitých u tohoto typu hodnocení patí strukturované 
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rozhovory s vrcholovým managementem; vyhodnocení pínosu 
vrcholovým managementem; analýzy trend; analýzy dopad; kontrolní 
skupiny; modely systému ízení; manažerské informace; procesy 
managementu kvality. 
5. úrove –  Vyhodnocení zmn v kultue podniku 
Na této úrovni jde o dosažení výkonnostních zmn a o zmny v oblasti 
kultury chování zamstnanc a celých oddlení, a to vi interním tak také 
externím zákazníkm. U tohoto hodnocení se používá metoda hodnotové 
orientace, která se nevyjaduje ve finanních jednotkách. (2;12) 
 
2.9.5 Posuzování efektivity vzdlávacích program 
Z poznání problém spojených s vyhodnocováním vychází hodnocení efektivity. 
Mžeme ji chápat jako užitenou pomcku k urení finanní hodnoty, jenž podnik 
splnním uebních cíl získá. Tento proces mže být použit i pi stanovení oekávané a 
skutené návratnosti investice tohoto druhu. Pro posouzení efektivity vzdlávání je 
nutné provést dkladnou analýzu náklad a pínos. (12) 
 
Náklady na vzdlávání 
Do náklad na vzdlávání je nutné zahrnout i náklady související s procesem 
vyhodnocování. Je vhodné minimáln poítat s tmito náklady: pímé osobní náklady 
na úastníky a lektory vetn pojištní, rzné výhody poskytované zamstnavatelem, 
cestovní výdaje a stravné; náklady spojené se stanovením a analýzou vzdlávacích 
poteb; náklady na vývoj uebních aktivit; nálady spojené s ubytováním, pronájmem 
prostor a potebné techniky; náklady na pípravu a kopírování materiál a náklady na 
externí moderátory a lektory. Mezi další náklady, které je možné vzít v úvahu, mžeme 
zahrnout alternativní náklady; neodvedený výkon, který je realizovaný jinou osobou než 
úastníkem programu; režijní a administrativní náklady spojené se vzdlávacím 
programem; pomrná ást výdaj na zajištní prostor a jejich vybavení vetn vytápní, 
pokud se jedná o prostor podniku.  
Uvedené náklady jsou spojovány s konkrétními fázemi vzdlávacího procesu a 
s dalšími aktivitami a je možné je rozlenit podle druh, jednotlivých vzdlávacích 
aktivit celého vzdlávacího programu a podle etap vzdlávacího procesu.  
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Podrobnjší sledování náklad je výhodou pro odhalování rezerv a zjištní, která 
fáze vzdlávacího procesu je nejdražší. Jestli by byl vzdlávací program organizován 
pro více osob, je možné pro výpoet nákladu na jednotlivce použít prmrných hodnot. 
Pokud jsou vzdlávací aktivity realizovány mimo pracovišt, vytváejí se nové náklady 
jako nákup studijních a pomocných materiál, knih, tréninkových balík, softwaru 
atd.; platby za služby poskytované externím dodavatelem; nákup i pronájem zaízení; 
náklady na poznámkové materiály a psací poteby.  
Je velmi dležité vnovat pozornost faktorm, které jsou schopny ovlivnit výši 
náklad (nap. velikost, typ a organizaní struktura vzdlávací instituce). 
 
Pínosy vzdlávání 
Je jisté, že není správné posuzovat efektivitu jen na základ vyíslených náklad, 
protože to mže být v koneném dsledku dražší než snížení náklad na daný program. 
Je tedy vhodnjší pi posuzování efektivity zaít sledováním pínos vzdlávání, mezi 
které zahrnujeme lepší využití potenciálu zamstnanc; lepší využití zaízení a systém; 
zvýšení výkonu; snížení fluktuace a zvýšení spokojenosti zákazník.  
Existují podniky, které realizují vzdlávání pouze jako projev dobré vle, aniž by 
mly zájem znát dkazy jeho oprávnnosti a uvažovaly o skutených nákladech a užitku 
investic do lidského kapitálu. Hlavním dvodem, pro by se mlo vzdlávání realizovat, 
je zvyšování výkonnosti. Na zjištní dopad vzdlávání na výkon se zamuje 4. úrove 
vyhodnocení. Vzdlávaní mže být orientováno na odstranní problému v oblasti 
výkonnosti i na umožnní realizace pedpokládaných a plánovaných zmn. Je dležitý, 
co nejprovázanjší vztah vzdlávání s výkonností podniku, pro pesvdivjší 
argumenty ve prospch vzdlávání. K prozkoumání pínos vzdlávání je možné 
zkoumat následující zmny uvádných ukazatel, mezi které patí napíklad zvyšování 
produktivity, rentability, výstup; pokles náklad, absencí, fluktuace; zvýšení pracovní 
morálky; zvýšení kvality produkce a služeb atd..  
Kvalitativní pínosy jsou zejmé a využitelné v podnicích zavádjících programy 
zmn kultury. Problém zde nastává v urení, které pínosy jsou zpsobeny uebními 
aktivitami a jakou úlohu pedstavovaly jiné faktory pinesené zmnou. Možnost použití 
kvantitativních ukazatel u kvalitativních pínos je asto nereálný, umlý, nepirozený 
a náklady spojené s pesnou kvantifikací jsou velmi vysoké. Mezi kvalitativní pínosy 
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mžeme zahrnout zlepšování v oblastech týmové spolupráce, porozumní a povdomí 
smrem k cíli a úelu podniku, stanovení priorit atd.. Existují faktory, které významn 
ovlivují velikost získaných pínos a mezi které patí napíklad poet vyuovacích 
hodin, kvalita práce a pípravy lektor, použité metody aj..  
 
Faktory ovlivující efektivitu investic do vzdlávání 
Pokud se již na zaátku oekává návratnost prostedk vložených do vzdlávání, 
je teba na tyto prostedky nahlížet již od poátku jako na skutenou investici. Je nutné 
si urit faktory, které návratnost investice mohou ovlivnit (kvalita realizace jednotlivých 
fází vzdlávání, použité metody a pístupy uplatnné ve fázi vyhodnocení jeho úinku). 
K dalším faktorm zahrnujeme subjekty vzdlávání a jejich pístup k tmto aktivitám, 
reálný zájem a podpora vrcholového managementu, podniková kultura, propojení cíl 
podniku a vzdlávacího programu atd.. Pi hodnocení efektivnosti investic do 
vzdlávání je nutné brát v úvahu tyto významné faktory: 
 Doba dosažení úplné návratnosti investice – ovlivuje charakter a cíle 
vzdlávacího programu, 
 Je nutné brát zetel i na to, že ne všechny pínosy jsou mitelné 
v penžních jednotkách, tedy že existují kvalitativní nepenžní užitky. 
Jedná se o zlepšení v oblastech jako morálka, komunikace, týmová práce, 
motivace atd.. 
 
Pístupy k posuzování efektivnosti vzdlávání 
Rozhodnutí o investicích má na podnik dlouhodobý vliv, a proto je chybné 
investiní rozhodnutí velmi tžké napravit. Každý podnik investice potebuje zvlášt 
pokud chce obstát v konkurenním boji. Dležité je tedy neustále zlepšovat 
konkurenní schopnosti. Aby bylo možné nco zlepšovat, je nutné to umt mit a je 
teba také dodat, že mení ovlivuje motivaci lidí a úspšnost investic. V souasné 
dob se klade vtší draz na informace, vdomosti, schopnosti a znalosti. 
Mezi metody pístup k posuzování efektivnosti vzdlávání se zahrnují Bžné 
metody – metoda rentability, doba návratnosti (doba splácení), metoda isté souasné 
hodnoty investic; Metoda 7 krok; Statistický postup výpotu efektivnosti investic a 
Dynamický postup výpotu efektivnosti investice. (12) 
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2.10 Motivace zamstnanc 
Všechny organizace by se mly zajímat o to, co by se mlo dlat pro dosažení 
trvale vysoké úrovn výkonu zamstnanc. Z toho vyplývá, že musejí vnovat vysokou 
pozornost nejvhodnjším zpsobm motivování lidí za pomoci takových nástroj, jimiž 
jsou rzné stimuly, odmny, vedení lidí a pevážn co nejdležitjší práce, kterou 
mohou vykonávat, a za pomoci organizaního kontextu, ve kterém tuto práci 
vykonávají. Cílem je tedy vytvoit motivaní procesy a pracovní prostedí, pomocí 
kterého by jedinci mli dosahovat výsledk odpovídajících oekávání managementu.  
Je spousta motivaních teorií, které zkoumají proces motivování a utváení 
motivací. V podstat dopodrobna rozebírají urité zpsoby chování lidí pi práci a pro 
vyvíjejí úsilí v uritých smrech a od tchto výsledku odvíjejí svou snahu 
v povzbuzování lidí tak, aby podpoili splnní cíl organizace i uspokojení jejich 
vlastních poteb. V motivaci jde tedy pevážn o to, že lidé oekávají, že uritá akce 
povede k dosažení cíle a cenné odmny, která uspokojí jejich poteby. Dobe 
motivovanými lidmi jsou lidé s jasn vytýenými cíli, kteí podnikají takové kroky, jenž 
povedou k jejich dosažení. Tito lidé pracují efektivn a mají siln vyvinutý pocit 
povinnosti. Je dležité dodat, že motivaní postupy budou fungovat nejefektivnji 
tehdy, budou – li postaveny na ádném poznání a pochopení cíl organizace.  
Velmi významným prvkem vzdlávacího procesu je motivace zamstnanc 
k uení a zvyšování vlastního potenciálu. Byly – li ujasnny cíle úastníkm a dohodnut 
kontrakt pro danou vzdlávací akci, je nutné pihlédnout k motivaci úastníka k uení. 
Ochota zlepšovat znalosti, schopnosti a dovednosti, tedy motivace k uení, ve velké 
míe ovlivuje efektivitu vzdlávání. Na motivaci psobí na jedné stran hodnota, 
kterou úastníci pikládají uebním aktivitám ve vztahu ke svému souasnému 
pracovnímu zaazení a budoucí kariée, a náronost úkol v rámci vzdlávacích aktivit. 
Úastníci ztrácejí zájem a pozornost, jsou – li úkoly píliš lehké. Naopak se bude úsilí 
úastník snižovat bhem kurzu, budou – li úkoly píliš nároné. Na druhou stranu na 
motivaci psobí okolnost, zda program kurzu vychází ze zjištných poteb vzdlávání, 
nebo se jedná jen o jednorázovou akci bez zohlednní vzdlávacích poteb úastník. 
Vysoká motivace ke vzdlávání a rozvoji u pracovník zajišuje vysokou míru 
transformace výstup vzdlávacích aktivit do kvantity a kvality výkonnosti podniku. 
Z tohoto dvodu je pro podnik velice dležité mít vhodný systém motivace 
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3. Analýza souasného systému vzdlávání ve firm ELKO EP  
Tato kapitola obsahuje seznámení se samotnou spoleností ELKO EP, s.r.o. a 
dkladnou analýzu jejího souasného systému vzdlávání zamstnanc. Výsledky této 
analýzy budou použity jako podklady pro inovaci systému vzdlávání, která bude 
popsána v následující kapitole. 
 
3.1 Charakteristika spolenosti 
3.1.1 Vznik a vývoj spolenosti 
Spolenost ELKO EP, s.r.o. byla založena v roce 1993 Jiím Koneným, který je 
souasný jednatel a majitel spolenosti. Hlavním podntem k založení spolenosti byl 
jeho první výrobek – spínací výkonný blok pro spínání a regulaci elektrického vytápní. 
Pozornost spolenosti po opadu zájmu o elektrické vytápní byla smována do oblasti 
elektronických modulových pístroj, jejichž první vynález multifunkní asové relé byl 
uveden na trh v roce 1995 a dodnes tvoí základní pilí sortimentu spolenosti. V roce 
1997 došlo k pemn firmy na spolenost s ruením omezeným a firma byla zapsána 
do Obchodního rejstíku pod obchodní firmou ELKO EP, s.r.o.. Bhem uplynulých 16-
ti let prošla spolenost dynamickým rozvojem, a to nejen v oblasti výrobkového 
portfolia, ale také v oblasti výrobní technologie a podnikového zázemí.  
 
3.1.2 Pedmt podnikání 
 pronájem a pjování vcí movitých 
 výroba, instalace a opravy elektronických zaízení  
 zizování, montáž, údržba a servis telekomunikaních zaízení 
 nákup zboží za úelem jeho dalšího prodeje a prodej  
 výzkum a vývoj v oblasti pírodních a technických vd nebo 
spoleenských vd 
 
3.1.3 Postavení na trhu 
Spolenost ELKO EP, s.r.o. ve svém oboru pokrývá více jak 80% eského trhu, 
50% slovenského trhu a v evropském mítku zaujímá 4. místo. Své výrobky vyrábí 
také pod znakami svtových firem, které v oboru elektrotechniky mají zvuné jméno a 
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se kterými se mžeme setkat až v 50-ti zemích svta. Systém prodeje v 	eské republice 
je realizován pes vybudovanou sí kvalitních velkoobchodních partner.  
 
3.1.4 Velikost spolenosti  
Ped 16-ti lety zaínala spolenost jako malá rodinná manufaktura se sídlem 
v Kostelci u Holešova se 2 zamstnanci. V souasné dob firma zamstnává 156 
zamstnanc a to 63 % ve výrob a 37 % jako TH pracovník. Poet pracovník se 
navyšuje pibližn o 9 nových pracovník ron, jak v oblasti výrobních pozic, tak TH 
viz. graf .1. Vývoj potu zamstnanc dokazuje, že se jedná o zdravou spolenost 
s tendencí rstu a mže se pyšnit tím, že za 16-ti letou existenci nedošlo k situaci, kdy 
by spolenost musela uvolovat lidské zdroje z dvodu nadbytenosti a neprosperity 
spolenosti.  
 











Graf .1 – Vývoj potu zamstnanc 
 
Od ostatních firem se liší vkovým prmrem svých zamstnanc, který se 
pohybuje kolem 32 let, a tím, že mezi zamstnanci pevyšuje poet žen nad potem 
muž.  
Spolenost dává píležitost mladým a ambiciózním absolventm, které obsazuje 
také do manažerských pozic. Jednak je to forma pílivu nových myšlenek a nápadu pro 
spolenost a jednak dává možnost se prosadit talentm na odpovdných pozicích. Snaží 
Vývoj potu zamstnanc 1993 - 2008 a plán na rok 2009
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se uplatovat pravidlo „nenásilné možnosti postupu“, kdy dává možnost stávajícím 
zamstnancm postupovat v organizaní struktue spolenosti.  
Díky jedinené oblasti zamení spolenosti lze tžko najít „hotové“ zamstnance. 
Pi výbru se proto sousteuje na mladé a talentované lidi, kteí mají zájem pracovat 
pro stabilní eskou spolenost, umí se prosadit a tím se seberealizovat. Jejich 
dovednosti jsou dle jejich pracovních zaazení dále rozvíjený pomocí propracovaného 
systému vzdlávacích aktivit. Firma se snaží rozvíjet dovednosti od prvoliniových 
manažer – mistr až po vrcholový management. Podrobnjší deskripce oblasti 
vzdlávání je uvedena dále. Pro vtšinu zamstnanc je motivující pracovat v moderní, 
perspektivní a rozvíjející se spolenosti, která umožuje svým zamstnancm neustále 
se vzdlávat a získávat tak dovednosti potebné k jejich dalšímu profesnímu rstu ve 












Graf .2 – Vzdlanostní struktura spolenosti 
 
Spolenost svj vývoj, výrobu, prodej i marketing realizuje vlastními silami a 
k úspšnému splnní svých cíl využívá nejmodernjší výrobní a informaní 
technologie, které jsou zpístupnny i pro její zamstnance. Organizaní struktura 
spolenosti je uvedena v píloze .1. 
Mimo výrobního sídla spolenosti v Holešov, vybudovala spolenost ELKO EP 
dalších 5 zahraniních poboek, které nemají výrobní program, ale pouze obchodní 





ZŠ vyuen SŠ odborné VOŠ bakalaské vysokoškolské
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Poland), Maarsko (ELKO EP Hungary), Rusko (ELKO EP Russia) a Rumunsko 
(ELKO EP Romania). Ve svých zámrech chtjí dále pokraovat a zvažují rozšíení o 
poboku na Ukrajin. 
V neposlední ad je také dležité se zmínit, že spolenost úspšn erpá podpory 
z evropských sociálních fond (ESF), a to nap. dotace na technologie (nákup stroj), 
marketing, lidské zdroje a jiné. 
 
3.1.5 Ocenní 
K ocenní, které spolenost ELKO EP, s.r.o. získala na veletrhu Elektrotechnika 
99 – Ostrava, patí ocenní "Zlatý výrobek"(v oboru automatizace). V rámci každoron 
poádané výstavy AMPER 2001 obdržela firma 	estné uznání za výrobek Digitální 
spínací hodiny SHT. Na veletrhu AMPER 2003 získala spolenost „	estné uznání“ za 
výrobek Digitální hlídací relé pro kompletní kontrolu 3-fázových sítí HDUI-3.  
Majiteli spolenosti panu Jiímu Konenému se podailo za podpory celého 
pracovního týmu získat prestižní ocenní Technologický podnikatel roku na soutži, 
kterou každoron vyhlašuje poradenská spolenost Ernst & Young. V dob, kdy se 
panu Konenému podailo získat tak prestižní ocenní, ml 30 let.  
Dne 24. íjna 2006 v Praze se na 7. roníku prestižní soutže Deloitte v programu 
Central European Technology Fast 50 spolenost ELKO EP umístila na 27. míst 
z celkov 500 nominovaných firem stední Evropy, piemž firmy umístné na prvních 
26. místech se pevážn zabývají IT technologiemi. Jedná se o soutž, která vyhlašuje 
žebíek 50 firem s nerychleji rostoucími výnosy za ptileté období psobících v rámci 
stední Evropy.  
 
3.1.6 Certifikáty 
Firma ELKO EP, s.r.o. je držitelem certifikát systému jakosti ISO 9001:2000, 
environmentálního managementu systému ISO 14001:2004 a další ady výrobkových 
certifikát zahrnující také UL (USA), GOST (Rusko) a CCA (Cenelec). 
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3.2 Analýza souasného systému vzdlávání zamstnanc 
Jak již bylo uvedeno, spolenost v dob svého vzniku zamstnávala pouze dva 
zamstnance. Jejich poet se však od jejího založení, tedy bhem 16-ti let, navýšil na 
souasných 156 a neustále stoupá. S narstajícím potem zamstnanc se kladou také 
vtší nároky respektive požadavky na jednotlivá pracovní místa. Spolenost se snaží své 
souasné i nov píchozí zamstnance vzdlávat v oblastech jejich inností, rozšiovat 
jejich znalosti i v jiných oblastech, které spolenost vyhodnotí jako potebné, a tím 
docílit navýšení konkurenceschopnosti svých zamstnanc. 
Souasný, ale i mnou navrhnutý nový systém vzdlávání se bude ídit interními 
smrnicemi o vzdlávání, které vycházejí z píruky integrovaného systému 
managementu. Je zamen, jak na rozšiování znalosti u adových pracovník výroby, 
tak vzdlávání TH pracovník. Je teba také dodat, že každý z nov píchozích 
zamstnanc je do systému vzdlávání spolenosti zaazen a na jeho základ je 
proškolen v oblasti mu pidlené innosti.  
Ve spolenosti ELKO EP jsou v systému vzdlávání využívány v souasné dob 
dané druhy vzdlávání, a to jazykové, odborné, profesní a interní školení, která nejsou 
v plánech moc prezentována, mimo Branného dne. Interní školení jsou náhodná, 
doplují se do seznamu absolvovaných školení a patí mezi n školení na výrobkové 
ady, nakládání s odpady, BOZP, PO, první pomoc, poskytování informací tetí osob, 
používání softwaru spolenosti apod..  
Spolenost vnuje nejvíce finanních prostedk do navyšování znalosti v tzv. 
mkkých technikách (asertivity, prodejní dovednosti, manažerské schopnosti, 
vyjednávání, umní prezentace aj.). Školení mkkých technik je velice dležité 
z hlediska budování sebevdomí zamstnanc spolenosti, které je možné využít pi 
jejich jednání s budoucími dodavateli, pi uzavírání objednávek se zákazníky, 
k vylepšení komunikaních vztah mezi pracovníky a v neposlední ad taktéž ke 
zvýšení jistoty mluveného slova a sebevdomí samotných pracovník. Tyto všechny 
aspekty iní pak zamstnance spolenosti ELKO EP konkurenceschopné. 
Souástí každého interního procesu vzdlávání je také jeho vyhodnocování, 
sledování efektivity a návratnosti investic. K tomu využívá spolenost ELKO EP 
dvoufázové dotazníky. Dotazníky pro první fázi: 
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1. Reakce a hodnocení poznatk z absolvovaných školení (píloha .2) – cílem tohoto 
dotazníku je zjištní bezprostední reakce zamstnance po absolvování školení a 
zjištní poznatk zamstnance ze školení. Dotazník se skládá z tchto ástí – 
Informace o školení (téma školení, datum, asový úsek, školitel atd.), Informace o 
úastníkovi školení (píjmení, jméno aj.), obsahuje i svj cíl a poslední a zárove 
nejdležitjšími dvmi ástmi je zhodnocení, jak reakce, tak poznatk souvisejících 
se školením. Poslední dv ásti jsou tvoeny jednoduchými otázkami pevážn ve 
form testu. U ásti Hodnocení reakce je jedna otevená otázka, která se ptá školené 
osoby, které dv vci by na seminái zlepšila. Ve druhé ásti (Hodnocení poznatk 
ze školení) jsou dv otevené otázka, které zní „Jakou oblast semináe jste schopni 
aplikovat v naší spolenosti a pro?” a  „Jaké témata školení byste pivítal/a jako 
navazující na absolvovaný seminá a pro?”.  
2. Reakce a hodnocení poznatk z absolvovaných školení pro jednotlivce (píloha 
.3) – cíl tohoto dotazníku je totožný jako u dotazníku pedešlého. Skládá se 
z daných ástí: Obecné informace (téma školení, datum, školitel aj.), Informace o 
úastníkovi, obsahuje opt cíl dotazníku a poslední ásti je Hodnocení školení. 	ást 
Hodnocení školení sestává z pti otevených otázek, ze kterých by ml hodnotitel 
být schopen stanovit, jak pínos školení pro pracovní místo, tak celkové zhodnocení 
školení, a to nejen jeho obsah, ale i agenturu, která jej vykonávala. V závru této 
ásti se opt ptá hodnotitel školitele na další možná témata školení, která by školitel 
pivítal. Souásti tohoto dotazník je také uvedení evidenního ísla a celkových 
náklad školení.  
3. Hodnocení chování (píloha .4) – tento dotazník je zamen na zjištní 
aplikovaných poznatk do praxe a zptnou vazbu dosažení požadovaného efektu 
semináe. Daný zpsob hodnocení probíhá v uritém asovém odstupu od 
absolvování školení a tento asový odstup se do dotazníku zaznamenává. Je složen 
z Informací o školení a ze ty otázek smrovaných na školitele. Uvedené otázky 
jsou 1:1 rozdleny na formu testovou a otevenou.  
 
Po dkladném vyhodnocení všech tchto dotazník získává spolenost tzv. 
zptnou vazbu spojenou s efektem daného školení. Hodnotitelem je HR manažerka 
spolenosti.  
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3.2.1 Interní vzdlávací smrnice  
Podnik má vypracovány tyi interní vzdlávací smrnice, ve kterých má 
zpracovány podklady k postupu pi pijímání nových pracovník, hodnocení dodavatel 
školení, školení BOZP a PO a v neposlední ad také požadavky na kvalifikaci a výcvik 
svých zamstnanc. 
 
Interní smrnice .12 – Požadavky na kvalifikaci a výcvik zamstnanc 
Úelem této smrnice je definovat požadavky organizace na kvalifikaci a výcvik 
zamstnanc v souladu s integrovaným systémem managementu a požadavky normy 
ISO 9001:2008 a ISO 14001:2004. Tato smrnice je závazná pi nástupu nového 
zamstnance a plánování nových školení pro všechny zamstnance spolenosti. Za 
aktualizaci, zmny a archivaci této smrnice odpovídá HR manažerka.  
Smrnice stanovuje pravidla pro zjišování, plánování a realizaci výcviku a 
vzdlávání všech zamstnanc, kteí svými innostmi pímo nebo nepímo ovlivují 
jakost výsledného produktu. Kvalifikaní pedpoklady na jednotlivá pracovní místa jsou 
v této smrnici podrobn rozebrána a popsána. Aktuální stav dosažené kvalifikace 
jednotlivých zamstnanc eviduje personalista spolenosti. 
Pi nástupu do zamstnání dokládají uchazei dosažené vzdlání kopií 
závreného dokumentu o ukoneném vzdlání (výuní list, maturitní vysvdení, 
diplom a jiné). Kopie je uložena spolu s pracovní smlouvou v osobní kart zamstnance 
na personálním útvaru firmy v poadai Karty zamstnanc. 
Za vstupní školení nastupujících pracovník odpovídá a organizuje ho HR 
manažerka, která spolupracuje s povenými interními školiteli. 
 
Obsah interních školení pro výrobní pracovníky: 
1. Pedstavení výrobního programu firmy, 
2. Organizaní schéma firmy, 
3. Seznámení s politikou jakosti a environmentální politikou (píruka EMS, 
píruka jakosti), 
4. EMS (environmentální aspekty, cíle, programy), nakládání s odpady a 
CHL, 
5. Seznámení s pracovním režimem, docházkovým systémem, 
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6. Bezpenost práce, požární ochrana – viz. Smrnice k zajištní bezpenosti 
práce, 
7. Mzdový ád, pracovní ád, 
8. Prémie, srážky za nekvalitu, 
9. Používané materiály a souástky ve výrob, 
10. Antistatika, 
11. Seznámení s typy souástek a jejich znaením (hodnota), 
12. Runí pájení, odpájení. 
 
Obsah interních školení pro TH pracovníky: 
Prvních sedm bod je stejných jako u zamstnanc výroby. V osmém bod jsou 
pracovníci školeni o tom, jak zaregistrovat nového uživatele do poítaové sít, 
pidlení hesla, pístup a zaškolení do informaního systému firmy. 
Obsahem obecných cíl vstupního školení u pracovník TH je seznámení se se 
smrnicemi odpovídajícími funkci pracovníka a pírukou jakosti, politikou jakosti 
firmy a úkoly z ní vyplývající na dané období. Mezi cíle patí také seznámení se s 
obsluhou a zásady práce v informaním systému firmy. 
Mezi obecné cíle pro pracovníky výroby patí získání povdomí o smrnici 
Organizace výroby, Manipulace a skladování, Identifikace a dále pak o oznaování 
výrobk – typy a napájení, seznámení pracovník s elektronickými komponenty, 
používanými typy, jejich znaením a názvoslovím, se tením výrobní dokumentace. 
Pracovníci obsluhy osazovacího automatu a pájecí linky jsou seznámení s 
obsahem vstupního školení, který je shodný s obsahem školení pro pracovníky výroby, 
navíc by mli být zaueni v obsluze a údržb stroje podle zaazení (pájecí linka, 
osazovací stroj, programátor PC atd.). 
Plánování dalšího školení pro zvýšení kvalifikace k nové technologii, novému 
stroji, bezpenosti práce atd. (pedevším oddlení výroby - souásti tzv. „branných dn“ 
– „Branný den“ je den, kdy probíhají již od ranních hodin jednotlivá školení a testování 
pracovník. Jedná se o propracovaný systém školení, kterého se úastní všichni výrobní 
dlníci pímo ve výrobní hale. Probíhá 3x do roka a je složen z fáze seznámení 
s programem BD, teoretické ásti, praktické ásti a pohovoru) vychází z požadavk 
vyplývajících z vývoje nového výrobku, zvyšování technologické úrovn a z úkol pro 
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splnní cíl k politice jakosti. Dále se jedná o speciální programy vzdlávání, které HR 
manažerka sestavuje na základ poteby v závislosti na profesním zaazení každého 
pracovníka (pedevším pro oblast technicko hospodáskou). 
Požadavky na výcvik QMS a EMS smují ke zvýšení povdomí o systému 
jakosti ve spolenosti. Ten je organizován spolen pro všechny zamstnance a jeho 
souástí je znalost, pochopení a podpora cíl jakosti pro konkrétní pracovišt, schválení 
organizaních smrnic pro dané pracovišt a sounáležitost s firmou. 
 
Interní smrnice . 32 – Postup pi pijímání nových pracovník 
Tato smrnice stanovuje jednotný a závazný postup pi náboru, pijímání a 
zaškolování nových pracovník.  
Požadavek na nového pracovníka(-ky) dává vlastník procesu na personální 
oddlení. Souástí požadavku je specifikace požadavk na pracovníka (dle IS .12), 
potebný poet pracovník a požadovaný termín nástupu. 
Personální oddlení provede ve stanoveném termínu akviziní innost za úelem 
vyhledání vhodných uchaze pro pracovní místo. Vhodnými prostedky pro publicitu 
zámru jsou internetové stránky firmy ELKO EP, sekce „volná pracovní místa“, spolu s 
infomailem o aktualizaci, vývska na oznamovacích tabulích firmy, internetové servery 
zabývající se zprostedkováním práce (Idnes, Jobpilot, Jobs, Prace apod.), inzerce v 
regionálním tisku a rádiu, agentury pro zprostedkování práce a úady práce v okolí 
jejího psobení (pedevším Kromíž a Zlín). 
Na základ pijatých kontakt probhne výbrové ízení, které probíhá etapov 
dle pedem stanoveného postupu: 
 osobní návštvy kandidáta a úvodní pohovor s HR managerem (doplnní 
informací do CV nebo osobního dotazník (HR manager zpracuje záznam 
z tohoto pohovoru a na základ kritérií, které urují vhodnost / nevhodnost 
kandidáta, jej doporuí / nedoporuí do dalšího kola), 
 osobního pohovoru s HR manažerkou a vedoucím stediska, prohlídky 
firmy a pracovišt, sdlení požadavk firmy, systému odmování, 
pravidel a zásad spolenosti, 
 praktické a teoretické zkoušky – nap.: dlníci – test manuální zrunosti, 
TH pracovníci – znalost cizího jazyka, obchodní pedpoklady,  
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 test osobnostních pedpoklad – Thomas International.  
 
Uchazei jsou na základ uvedených bod vyhodnoceni komisí a výsledky 
rozhodnutí o pejetí nebo nepijetí jsou uchazem sdleny s datem nástupu do 3 dn od 
ukonení výbrového ízení, a to e-mailem nebo telefonicky.  
V den nástupu se pracovník hlásí na personálním oddlení za úelem sepsání 
pracovní smlouvy, pevzetí ipové karty a seznámení se základními pravidly související 
s vykazováním mezd. Poté je pracovník pedán vedoucímu píslušného stediska. Každý 
nov picházející pracovník je zaškolen HR manažerkou a vedoucím stediska, 
popípad jiným pracovníkem, který byl tímto úkolem poven. 
Zaškolení probíhá dle stanovených postup a smrnic souvisejících s pracovní 
funkcí a v jeho závru podepisuje nový pracovník v „zápisu o vstupním školení“, že byl 
seznámen se všemi požadavky, pravidly a smrnicemi pro provoz firmy. Každý typ 
vstupního školení má vytvoen svj vlastní formulá. 
 
Interní smrnice . 48 – Hodnocení dodavatel vzdlávacích aktivit 
Tato smrnice má za úkol stanovit kritéria pro výbr a hodnocení dodavatel 
vzdlávacích aktivit dle požadavk integrovaného systému managementu a normy ISO 
9001:2008. 
 
Kritéria pro výbr a hodnocení dodavatele: 
1.  Kriteria pro výbr dodavatele 
Pi výbru dodavatele se zohleduje kvalita nabízených služeb; cena programu; 
služby, které mohou spolenosti ELKO EP obohatit nabídku a které mže využít pro 
rozšíení projektu vzdlávání; celkový obsah programu – jeho dojem na hodnotitele 
(zpracování, všechny náležitosti, informace ke spolenosti, image provedení); 
informace o týmu, který bude zakázku realizovat (jeho pedešlé aktivity, praxe) a 
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2.  Kriteria pro hodnocení dodavatele 
Tabulka .1 – Procentuální váhy kritérií 
Kritérium Váha v % 
Kvalita nabízených služeb 35 
Cena 30 
Doplkové služby (nap. workshop) 10 
Obsah – celkový dojem 5 
Možnost dotací z EU 5 
Tým lektor 5 
Reference 10 
 
3.  Systém hodnocení kvality dodavatel vzniká na základ plánu školení. 
U dlouhodobého vzdlávání dlá HR manažerka poptávkové ízení na základ 
tchto dvou kritérií (bu a nebo) 
1. v pípad, že harmonogram projektu bude realizován v rozmezí delší jak 
pl roku, 
2. v pípad, že cena projektu s kratší asovou kapacitou pesáhne náklady 
nad 40. 000,-. 
 
Hodnocení probíhá ve tech možných intervalech, a to:  
- po dvou letech (po dokonení projektu vzdlávání), 
- nespokojenost se stávající agenturou, 
- zmny v plánu školení. 
Jednorázové akce opt vycházejí z plánu školení a jsou do výše 40.000 K. U 
tchto typ trénink se postupuje na základ modelu: 
 
Cena x Téma školení, požadovaný cíl x Reference 
 
4.  Vzor - podklad pro hodnocení dodavatele 
HR manažerka má k dispozici íselnou škálu 20 bod pro jednotlivá kritéria. Dle 
zjištní skuteností pidlí poet bod k jednotlivému kritériu a poté se dále postupuje 
dle jednotlivých vah procentuálního hodnocení dležitostí kritérií. Na základ toho se 
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doloží zda je pro spolenost agentura vhodná, i nikoli. Dodavatele, který získá více jak 
55 % z celkového potu bod, považujeme za schváleného. 
 
5.  Informování dodavatele o výsledku hodnocení 
Dodavatelé jsou o výsledku informování písemnou formou (odeslání e-mailu) 
adresovanou kontaktní osob. 
 
6.   Hodnocení efektivity školení 
Po absolvování realizovaného kurzu pes dodavatelskou agenturu se provádí 
pravidelné hodnocení, aby mohla spolenost porovnat náklady a pínosy a zmit 
efektivnost vzdlávání z jejího pohledu. 
 




Ped absolvováním kurzu se stanoví mitelný cíl školení (tzv.nadefinujeme si 
potebu vzdlání pro každou pracovní pozici/jedince).  




Žádost podává nadízený liniový manažer personálnímu oddlení, kde se 
zaeviduje a zanese do plánu. Tyto žádosti podávají nadízení linioví manažei za celé 
stedisko, a to s ohledem na roní plánování. Žádosti se dodávají do 30.11. jako podklad 
k plánu školení na následující rok. 
 
Hodnocení školení se dli na jednotlivé fáze: 
1. fáze: bezprostedn po absolvování kurzu,  
2. fáze: s odstupem 2 msíc od školení. 
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Dotazníky použité k hodnocení školení vychází ze základu Kirkpatrickova 
modelu hodnocení efektivity školení a jsou sestaveny ze 4 stup: 
 
Stupe 1: Reakce – Jak zamstnanci reagují na školení? 
Stupe 2: Výuka – Kolik se toho nauili? 
Stupe 3: Chování – Jak se zmnilo jejich chování? 
Stupe 4: Výsledky – Jaký efekt mlo školení pro organizaci? 
 
Výsledek/efekt hodnocení dodavatel vyhodnocuje spolenost podle toho, zda 
bylo dosaženo plánovaného cíle (pokud nebylo dosaženo cíle, písemn se zúastnné 




* 100 = (procentuální pínos) 
 
Interní smrnice . 67 – Provádní školení BOZP a PO 
Úelem této smrnice je stanovit postup pro zajištní, provádní a evidenci 
školení BOZP a PO.  
 
Postup a povinnosti u školení BOZP a PO 
1.  Povinnosti zamstnavatele v rámci školení BOZP a PO 
Dle zákona . 262/2006 Sb. Zákoník práce je zamstnavatel povinen zajistit 
zamstnancm školení o právních a ostatních pedpisech k zajištní bezpenosti a 
ochrany zdraví pi práci, které doplují jejich odborné pedpoklady a požadavky pro 
výkon práce, které se týkají jimi vykonávané práce a vztahují se k rizikm, s nimiž 
mže pijít zamstnanec do styku na pracovišti, na kterém je práce vykonávána a 
soustavn vyžadovat a kontrolovat jejich dodržování. 
Dle zákona . 133/1985 Sb. o požární ochran ve znní pozd. pedpis (úplné 
znní z..67/2001 Sb.) je zamstnavatel povinen zajistit pravidelné školení pracovník o 
požární ochran a odbornou pípravu pracovník zaazených do požárních hlídek. 
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Informace a pokyny je teba zajistit vždy pi pijetí zamstnance, pi jeho 
pevedení, peložení nebo zmn pracovních podmínek, zmn pracovního prostedí, 
zavedení nebo zmn pracovních prostedk, technologie a pracovních postup. 
 
2.   Druhy školení 
 Vstupní školení (pi nástupu do práce) – obecné školení, školení na 
pracovišti (pop. zauení). 
 Opakované školení (pi trvání pracovního pomru) – pro zamstnance, 
pro vedoucí zamstnanc, pro zamstnance podle zvláštních pedpis. 
 Školení pi zmn – pracovních podmínek, prostedí, postup, 
technologie, pi pevedení nebo peložení pracovníka. 
 Odborná profesní školení – školení zamstnanc vykonávajících práci a 
innosti, pro které se požaduje odborná zpsobilost podle zvláštních 
pedpis nap. innosti na el. zaízeních, nakládání s NCHLP, ízení 
manipulaních vozík, svaování,… 
  Mimoádná školení (nap. po pracovních úrazech, po dlouhodobjší 
nepítomnosti v práci).  
3.   Dokumentace školení a její evidence 
Do dokumentace školení se zahrnuje: 
 Záznam o školení, 
 Záznam o školení, zauení, 
 Osnova školení, 
 Doklad o ovení znalostí. 
Veškerá dokumentace je uložena na personálním oddlení u HR manažerky. 
 
4.   Komu a kdy poskytuje zamstnavatel informace o BOZP a PO 
Zamstnavatel poskytuje dané informace zamstnancm v pracovním pomru ve 
vhodném intervalu, zamstnancm jiných zamstnavatel ped zaátkem práce a jiným 
osobám ped vstupem na pracovišt. Dále musí zamstnavatel zabezpeit, aby 
zamstnanci jiného zamstnavatele vykonávající práce na jeho pracovištích obdrželi 
ped jejich zahájením vhodné a pimené informace a pokyny k zajištní bezpenosti a 
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ochrany zdraví pi práci a o pijatých opateních, zejména ke zdolávání požár, 
poskytnutí první pomoci a evakuaci fyzických osob v pípad mimoádných událostí. 
 
5.  Termíny provádní BOZP a PO 
BOZP - zamstnavatel urí obsah a etnost školení o právních a ostatních 
pedpisech k zajištní bezpenosti a ochrany zdraví pi práci, zpsob ovování znalostí 
zamstnanc a vedení dokumentace o provedeném školení. (dle zákona . 262/2006 
Sb.Zákoník práce). 
PO – zamstnavatel je povinen provést školení pi nástupu do zamstnání, pi 
každé zmn pracovišt nebo zaazení. Povinnost provést školení je - pro všechny 
zamstnance 1x za dva roky, vedoucí zamstnance (školení týkající se svých 
podízených) 1x za 3 roky a zamstnance zaazené do preventivních požárních hlídek 
1x za rok (dle vyhlášky . 246/2001 Sb. o stanovení podmínek požární bezpenosti a 
výkonu stát.pož.dozoru). 
 
6.  Odpovdnosti za organizaci a provádní školení 
Vstupní školení BOZP a PO zamstnanc pi nástupu do zamstnání zajišuje a 
provádí HR manažerka, vstupní školení na pracovišti provádí vedoucí oddlení; 
opakované (periodické) školení BOZP a PO, školení vedoucích pracovník BOZP a PO, 
kteí mají oprávnní školit zamstnance, a odborná profesní školení zamstnanc opt 
zajišuje HR manažerka. Vše je stanoveno v plánu školení pro aktuální rok.  
 
3.2.2 Analýza plánu školení 
Plán školení na rok 2008 byl velice obsáhly, podrobn propracovaný a popsaný na 
každý den v roce. Obsahoval zákonná školení, odborná školení, výjezdní porady, 
porady vedení spolenosti a obchodní porady, veletrhy, výstavy, jazyková školení, 
seznam dodavatel vzdlávání, seznam absolvovaných náklad na školení a hodnocení 
dodavatelských služeb na základ smrnice . 48. Celý plán byl zpracován v Excelu, 
který je souástí kanceláského balíku Microsoft Office.  
Zákonná školení byla rozdlena na dva základní druhy, a to na preventivní 
(periodická) školení a vstupní školení. Mezi témata preventivního školení se zahrnovala 
školení referenních idi, školení v oblasti požární ochrany a BOZP, Vyhláška 50/78 
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Sb., § 5,6, vstupní prohlídka a ISM (9001,14001), politika ISM, cíle a programy. Do 
témat vstupních školení patilo BOZP, PO, poskytování informací tetím osobám, ISM 
(9001,14001), politika ISM, cíle a programy, vstupní lékaská prohlídka.  
Každé téma školení má pesn stanovenou strukturu skládající se z informací 
dležitých, jak pro vyhodnocení jeho plnní, tak pro personální oddlení k získání 
potebných dat o uskutenných školeních. Mezi dané požadavky každého tématu 
patilo v jakém plánovaném období se uskutení (nap. preventivní prohlídka – co 3 
roky pracovníci výroby, co 5 let TH pracovníci), pro koho je školení ureno (nap. pro 
všechny zamstnance), co je cílem školení (zmna pozice, prevence, zvýšit povdomí 
aj.), dvod školení (preventivní/periodické, obnovení platnosti, vstup aj.), jejich krátká 
definice, zpsob provedení školení (intern, extern), který dodavatel školení provede, 
pedpokládané náklady, jaké budou výstupy ze školení (prezenní listina, osvdení aj.) 
a na posledním míst bylo nutné vyzdvihnout, zda bylo nebo nebylo dané téma splnno.  
Odborná školení byla zamena na oddlení Export, Obchod CZ, Nákup, Jakost, 
Lidské zdroje, Mzdové úetnictví, Propagace, Výroba, Vývoj a Správa. Témata 
odborného školení se samozejm lišila od témat zákonného školení, ale jejich struktura 
informací, potebných pro personální oddlení, zstala stejná, jen byla doplnna o 
položku, kdo dané školení schválil a zárove byly vynechány položky krátká definice 
tématu a výstupy ze školení.  
V plánu manažerských setkání (porad) byla uvedena místa jejich konání, termíny 
schzek a úastníci se svými pracovními zaazeními. U každé manažerské porady bylo 
pesn zaevidováno k jaké píležitosti se koná, její program a zda byla splnna a nebo 
nikoliv. 
Jazyková školení se zabývají výukou anglického jazyka, a to na všech jeho 
jazykových úrovních od zaáteník, pes mírn pokroilé, k pokroilým. Plán daného 
školení je sestaven z položek pro koho je výuka konkrétní jazykové úrovn urena, a to 
také jmenovit, v jaké period a na jaký den je stanovena, kdo je poven danou výukou 
(u zaáteníku se jedná o externí firmu – spolenost Skivánek, ostatní úrovn jsou 
realizovány intern), jaké jsou náklady školení, co je výstupem (test, osvdení) a opt 
zda byla splnna i nikoliv.  
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Ve spolenosti ELKO EP se v prosinci 2008 konal audit znalosti anglického 
jazyka, který provádla firma Skivánek a jehož výsledky si vyžádal management 
spolenosti. Byly stanoveny náklady 400 K na osobu (nad 10 osob 5% sleva). 
Celkové skutené náklady na školení byly v roce 2008 ve výši 662.247 K. 
Pi hodnocení dodavatel se vycházelo z pedem stanoveného dotazníku a ze 















Graf .3 – Kritéria hodnocení dodavatel 
 
Do plánu na rok 2009 spolenost zahrnuje, jak zákonná, odborná a jazyková 
školení, tak také nové produkty. V plánu má zahrnuta témata školení, agentury, které se 
školeními budou zabývat a plán náklad na jednotlivá školení. Opt má sestaven plán 
na jazyková školení z hlediska individuálních úastník a taktéž pesn stanovený 
finanní plán náklad na vzdlávání na rok 2009 v celkové výši 450.000 K, seznam 
dodavatel a vzor jejich hodnocení vycházející z interní smrnice . 48.  
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3.2.3 Pístupy ke vzdlávání 
Ve spolenosti ELKO EP existují dva pístupy ke vzdlávání, a to bu pístup 
založený na iniciativ samotných zamstnanc a na jejich ochot se vzdlávat, a nebo 
na výsledcích získaných z provování znalostní úrovn jednotlivých pracovník.  
U prvního pístupu zamstnanec pedá svj požadavek vedoucímu stediska. Ten 
jej pedá HR manažerce, která ho zanese do plánu vzdlávání. Tento plán bývá vtšinou 
sestavován na rok dopedu, lze ho však doplovat i bhem roku na základ požadavku 
jednotlivých pracovník. Uvedené požadavky respektive plány školení musejí být 
odsouhlaseny jednatelem nebo editelem spolenosti. Pokud je daný plán odsouhlasen, 
HR manažerka objedná požadovaný program vzdlávání a pedá podklady dané osob 
respektive skupin. Po pedání podkladu následuje zaevidování zptné vazby a 
vyhodnocení efektivity a pínosu, jak pro osobu samotnou, tak pro spolenost jako 
celek.  
Druhý pístup ke vzdlávání je na základ zjišování znalostní úrovn 
zamstnanc. K tomu využívá spolenost licenci firmy Thomas International, kterou 
zakoupila v roce 2008. Spolenost ji využívá jako nástroj pro hodnocení zamstnanc, 
výbr vhodných zamstnanc, pro zjištní analýzy vzdlávacích poteb atd.. Díky 
skladb otázek, které se mohou jevit respondentovi nelogické, je vyhodnocen profil 
daného lovka, který poukazuje na osobnostní pedpoklady, analýzu jeho silných a 
slabých stránek a doporuuje oblasti pro další jeho osobnostní rozvoj. 
 
Model zajištní vzdlávacích aktivit ve firm: 
Požadavek na vzdlávací aktivitu  zdroje: a) manažer stediska - 
vyhodnocení poteby (slabá stránka jeho podízeného, legislativní zmna) aj., b) HR 
manager na základ analýzy vzdlávacích poteb (z hodnotících pohovor, Thomas 
International)  HR manager zanese do plánu  Jednatel 
schvaluje koncepn celý pán školení  Realizace (výbrové ízení na 
vzdlávací agenturu, realizaní podpora ze strany spolenosti, informace pro 
zamstnance, zajištní prostor, atd.)  Samotné školení  
Vyhodnocení pínosu po školení (zjišování zptné vazby od školených, zanesení do 
informaního systému spolenosti, zaevidování na personálním oddlení, sledování 
náklad, sledování efektivity). 
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4. Návrh nového systému vzdlávání ve firm ELKO EP 
V této kapitole se zamím na praktickou ást celé mé diplomové práce. Po 
dkladné analýze trhu vyberu 5 spoleností, které zaadím do poptávkového ízení na 
vzdlávání zamstnanc spolenosti ELKO EP, s.r.o.. Poté bude následovat jejich 
oslovení, získání dalších informací potebných k jejich hodnocení a následn výbr a 
vyhodnocení. Po vyhodnocení zaadím vybrané dodavatelé do plánu školení. Dále 
vypracuji plány školení na roky 2010 a 2011 a upravím souasný zpsob hodnocení 
efektivity vzdlávání. 
 
4.1 Analýza trhu vzdlávacích institucí 
U analýzy trhu vzdlávacích institucí jsem vycházela ze seznamu dodavatel 
uvedeném v plánu školení na rok 2009, což bylo jednou z podmínek HR manažerky.  
Na základ analýzy souasného systému vzdlávání jsem se rozhodla, že 
spolenost potebuje pro inovaci souasného systému využít nový typ vzdlávacího 
programu formou uzaveného kurzu zameného na podrobnjší a úinnjší školení 
komunikaních dovedností a znalostí, a to konkrétn kouink, assessment centre, 
hodnotící pohovory a obsahov bohatší outdoorové zimní i letní programy. Uzavené 
kurzy jsem zvolila pro spolenost ELKO EP z toho dvodu, že jsou utvoeny vždy na 
základ pesných požadavk poptávané firmy, tedy obsahují respektive jsou tvoeny 
službami, které spolenost vyžaduje. V podstat bych mohla také íci, že uzavené 
kurzy jsou šité na míru všem požadavkm spolenosti, která je poptává, jak do ceny, 
místa konání i sortimentu produkt. Kouink jsem se rozhodla zahrnout do tchto 
kurz z toho dvodu, že se jedná o individuální formu podpory zavádní získaných 
znalostí a dovedností, pípadn nových pístup do praxe. Kou vede cílenými otázkami 
kouovaného k uvdomní si píležitostí k rozvoji a následné aplikaci v praxi. Pínos 
pro firmu vidím v tom, že kouovaný bude schopný nalézt ešení i v obtížných 
pracovních situacích. Díky individuálnímu pístupu založenému na vazb kou – 
kouovaný by se ml zrychlit rozvoj dovedností a taktéž se kou pesn zaciluje na 
„bolavé místo“ (nap. odbourání bariér typu „to nejde“ apod.).  
Jako pedskokana pro kouink jsem zvolila metodu assessment centre. Jedná se o 
speciální diagnostickou metodu, která se používá pro výbr a nebo hodnocení 
zamstnanc z vtšího potu. Je charakteristická pímým porovnáním jednotlivých 
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kandidát více hodnotiteli podle dohodnutých kritérií a oekávání kladených na 
vybírané osoby. AC navozuje situace, ve kterých uchazei eší ve stejný okamžik 
simulované reálné problémy firmy. Pínosem AC pro spolenost je podrobné srovnání 
pracovník podle poadí v jednotlivých hodnocených parametrech a využití informací z 
AC pro další profesní rozvoj a plánování kariérního rstu jednotlivých pracovník ve 
firm.  
Úspch týmu, oddlení nebo útvaru závisí nejen na tom, kdo je vede, ale také na 
lidech, kteí zde pracují, jejich pístupu a zájmu. Úspšní vedoucí si musí klást otázky 
jako napíklad „Je tento kandidát ten pravý? Bude dobe zapadat do mého týmu? A jak 
sdlit nepíjemnou zprávu svému zamstnanci?“. Kurz obsahující hodnotící pohovory 
je tím pravým vzdlávacím produktem, který umožní odpovdné osob se po jeho 
absolvování s uvedenými otázkami snadno vypoádat. Hlavním cílem hodnotících 
pohovor je tedy zajištní vtší efektivity spolupráce mezi vybranými zamstnanci a 
jejich upevnní v organizaní struktue spolenosti ELKO EP, s.r.o., vetn prohloubení 
vztah mezi nadízenými a podízenými. Ve vtšin pípad se zamují na cílovou 
skupinu liniových manažer, kteí by se mli nauit mimo jiné základy efektivního 
vedení hodnotících pohovor v rámci své personální práce a prbžného pedávání 
zpráv vedení spolenosti (min. dvakrát ron).  
Souasná situace na trhu si žádá kvalitní pracovníky k tomu, aby se spolenost 
udržela stále na dobré pozici. Jak jsem již uvedla v analytické ásti, tuto problematiku 
má už spolenost vyešenou a to tím, že pi náboru nových pracovník využívá systém 
Thomase International. 
Poslední typ vzdlávání, pro který jsem se v rámci inovace systému vzdlávání ve 
firm rozhodla je outdoor. Do souasné doby firma využívala v nepatrné míe pouze 
outdoor zimní. Já bych ovšem do plánu vzdlávaní zahrnula i outdoor letní a to zvlášt 
z toho dvodu, že v letním období jsou programy outdoorového vzdlávání rozmanitjší 
na jednotlivé innosti. Zárove i letní poasí umožuje vykonávat adu aktivit, které by 
v zimním období nebyly možné. V kapitole „Teoretická ást“ pod podkapitolou 
„Programy vzdlávání“ bylo popsáno v obecném pojetí, co je to outdoor. Nyní bych se 
jen zmínila, jaký vliv mže mít outdoor na spolenost. Na zaátku je dležité íci, že se 
jedná o úinnou formu rozvoje znalostí a dovedností pomocí prožitku. Je založena na 
principu: (týmový) prožitek -› zptná vazba -› sebereflexe -› zmna v chování v rámci 
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týmové spolupráce. Prožitkové aktivity jsou pizpsobeny cílm a charakteru skupiny 
úastník. Pínos pro spolenost vidím pevážn v uvdomní si role každého 
jednotlivce v týmu, posílení týmové spolupráce ve firm a motivace pracovník a 
hlavn také v podpoení sebereflexe každého úastníka, která vede ke zlepšení 
komunikace v rámci týmu.  
Pro stanovení nejvýhodnjší vzdlávací instituce, která by obsáhla veškeré školící 
programy, jsem vycházela z mnou urených hodnotících kritérií a ze souasného 
seznam dodavatel, se kterými už firma spolupracuje, což bylo, jak jsem již uvedla  na 
zaátku této podkapitoly, jednou z podmínek HR manažerky. Dvodem této podmínky 
je dlouhodobá spolupráce se všemi z tchto partner a tedy i urité výhody pi uzavírání 
obchodních smluv hlavn z cenového hlediska.  
 
4.2 Výbr a zaazení vzdlávacích spoleností do poptávkového ízení 
Jelikož se služby jednotlivých vzdlávacích institucí na trhu velice podobají, 
musela jsem si zvolit kritéria pro výbr tch nejhlavnjších. Pi výbru jsem tedy 
vycházela, jak z potu nabízených produkt, tak také z obsahu inností s nimi 
souvisejících. V daném okamžiku se jednalo teprve o prvotní výbr, protože dalším 
kritériem výbru hned po produktech byla jejich cena.  
Abych mohla využít mnou zvolená kritéria pro posouzení jednotlivých dodavatel 
vzdlávání, musela jsem si nejprve zjistit katalogy s jejich nabídkou produkt. Uvedené 
katalogy jsem si zjistila na webových stránkách daných firem. Po dkladné analýze 
veškerých nabízených produkt jednotlivých institucí na trhu vzdlávání, se kterými 
spolenost ELKO EP již delší dobu spolupracuje, jsem si vybrala tyi firmy, které mají 
dle mého názoru, co se týe nabízených produktu, nejvtší a nejrozmanitjší nabídku, 
tedy splují mnou stanovené kritéria (jejich deskripce je uvedena níže), a pátou firmu 
nabízející širokou nabídku letních i zimních outdoor. Tchto pt firem jsem zaadila do 
poptávkového ízení. 
Draz pi výbru jsem nebrala pouze na innosti, kterými bych chtla souasný 
systém inovovat, ale samozejm na celou adu ostatních služeb, které mžou tyto 
instituce spolenosti nabídnout. Tím by se mly podstatn snížit náklady spojené 
s výbrem a spolupracováním s ostatními institucemi. Zejm by bylo výhodnjší využit 
služeb jednotlivých dodavatelských firem, které se zamují pouze na uritý segment 
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nabízených produkt, jak jsem to udlala u outdooru, a to z hlediska jejich 
propracovanosti a obsáhlosti. Po dkladné úvaze náklad s nimi spojených jsem však 
uvážila, že bude urit efektivnjší využívat služeb jedné firmy, která umožní 
spolenosti ELKO EP nakupovat jejich nabízené produkty za ceny, které mžeme 
pirovnat k množstevním, tedy ím více nakoupených produkt, tím nižší cena.  
 
4.3 Deskripce firem zaazených do poptávkového ízení 
Mezi spolenosti, od kterých by dle mého názoru mohla spolenost ELKO EP, 
s.r.o. odebírat vzdlávací programy formou uzavených kurz sestávajících s kouinku, 
assessment centra a hodnotících pohovor, jsem zaadila Top Vision s.r.o., Altego s.r.o, 
Gradua-CEGOS, s.r.o. a Petr Otáhal, s.r.o.. Pro letní i zimní outdoorové programy jsem 
si vybrala spolenost Project Outdoor s.r.o.. V této podkapitole jsou uvedeny struné 
popisy tchto jednotlivých spoleností.  
 
4.3.1 Základní údaje o spolenosti Top Vision s.r.o. 
 Obchodní jméno, právní forma a sídlo spolenosti 
- Top Vision s.r.o.  
- Uruguayská 380/17, PS	 120 00 Praha 2 
 Vznik spolenosti  
- spolenost vznikla dne 28.9.2001, zápisem do OR u Mstského soudu 
v Praze, v Oddíle C, vložka 84251  
 doplkové informace 
 nejširší a nezávislou sítí manažer, expert a lektor v 	eské republice, 
 sdílnost znalostí a zkušeností = podpora rozvoje jednotlivc i rst firem, 
 nezávislá na médiích, asociacích a poradenských firmách, 
 nezávislá na pednášejících a lektorech, 
 má mezinárodní certifikát spolenosti IES, 
 spolupracuje s osobnostmi, které mají známa jména jako jsou Václav 
Moravec, Zdenk Tma nebo Martin Jahn, 
 4 hlavní oblasti vzdlávacích program:  
 Fóra a diskusní odpoledne; odborné semináe a cykly – široká 
nabídka certifikovaných odborných cykl a jednotlivých 
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seminá v oblastech Human resources, Finance a General 
management, 
 Tréninky soft skills – nabídka trénink napíklad z tchto oblastí 
Manažerské dovednosti, Komunikaní dovednosti Obchodní 
dovednosti, aj., 
 Firemní rozvojové programy – možnost pizpsobení 
uvedených program požadavkm a potebám zákaznické firmy. 
Nabízí ucelené tématické programy v oblastech 
Rozvoj manažer, Rozvoj obchodu, Rozvoj klíových lidí; 
Standardní soft skills – nap. Hodnotící rozhovor, Assessment 
centre, Development centre, Kouování, Komunikace – základní 
dovednosti, aj.; a Interní vzdlávání šité na míru. 
 
4.3.2 Základní údaje o spolenosti ALTEGO s.r.o. 
 Obchodní jméno, právní forma a sídlo spolenosti 
- ALTEGO s.r.o.  
- Kameníkova 2, PS	 616 00 Brno 
 Vznik spolenosti  
- spolenost vznikla dne 30.7. 1997, zápisem do OR u Krajského soudu 
v Brn v Oddíle C, vložka 27680  
 Doplkové informace 
 systematické vzdlávání a tréninkové projekty, 
 cílovou skupinou tréninkových seminá jsou obchodní zástupci, 
pracovníci v zázemí firmy a jejich management, 
 dlouhodobá spolupráce s firmami – zvyšování odborné úrovn úastník 
kurzu, 
 dlouholetá praxe na trhu se vzdlávacími institucemi, 
 programy tréninkových seminá jsou sestavovány na základ praktických 
poteb a požadavk zákaznické firmy a úastník seminá, 
 použitelnost získaných dovedností v každodenním pracovním život a 
jejich efektivita, 
 firma nabízí ti základní oblasti vzdlávacích program, a to:  
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 Manažerské dovednosti – business management a podnikání 
(podnikatelský zámr, bankovnictví), finanní management 
(finanní analýza, finanní ízení a manažerské finance aj.), 
finanní management a ízení firmy, firma jako vyvážený celek, 
konference, leadership management (vedení teamu), 
management, manažerské studium (coaching, komunikace 
managera, personální pohovory), moje nehmotná aktiva aneb 
sebemotivující tvoivost, aj., 
 Obchodní dovednosti – jak si udržet zákazníka (nap. pée o 
zákazníka, servisní technik a zákazník), nové vzdlávací 
programy (image ženy, osobní styl muže, vymáhání pohledávek 
po telefonu), otevené semináe (obchodní strategie, úspšná 
asistentka), rekvalifikaní kurzy, tréninková škola obchodních 
zástupc, 
 Outdoor – outdoor assessment center, outdoor fun, outdoor 
recreation, outdoor training. 
 Mezi její nejznámjší zákazníky patí napíklad  
 AGRO Brno - Tuany a.s., Brno 
 Barum Continental spol. s r.o., Otrokovice 
 	EZ, a.s., Praha 
 GE Money Bank, a.s., Praha 
 H.J. Heinz CR/SR a.s., Praha 
 INVIA CZ, s.r.o., Praha 
 Jáchymov invest a.s. odštpný závod DYAS, Hodonín 
 
4.3.3 Základní údaje o spolenosti Gradua-CEGOS, s.r.o. 
 Obchodní jméno, právní forma a sídlo spolenosti 
- Gradua-CEGOS, s.r.o.  
- Karlovo nám. 325/7, PS	 128 01 Praha 2 
 Vznik spolenosti  
- spolenost vznikla dne 1.9. 1997, zápisem do OR u Mstského soudu 
v Praze v Oddíle C, vložka 54186 
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 Doplkové informace 
 psobnost po celém území 	eské republiky, 
 pvodem eská vzdlávací a poradenská spolenost s dlouholetou tradici, 
 první certifikaní orgán pro certifikaci osob v oblasti jakosti a metrologie 
v 	eské republice, 
 len vzdlávací a konzultaní sít CEGOS Group s celosvtovou 
psobností, 
 40 stálých zamstnanc, vtšinou využívá rozsáhlou sí externích 
odborník (konzultant a lektor) z tuzemska i ze zahranií, 
 pizpsobení se požadavkm zákazníka,  
 draz klade na strategický rozvoj lidských zdroj ve firm, 
 do portfolia nabízených služeb patí:  
 Analýza a návrh ešení – Assessment Centre, Development 
Centre, Pomoc pi využití ESF, aj., 
 Realizace vzdlávání – Otevené kurzy, Zakázkové kurzy, 
 Následná kontrola a zptná vazba – Aktivizaní workshopy, 
Kouink, Mení efektivity vzdlávání. 
 Mezi její nejznámjší zákazníky patí napíklad  
 Continental Teves Czech Republic, s. r. o. 
 	EZ, a. s. 
 Hospodáská komora 	eské republiky 
 CHEMOPETROL, a. s. 
 KNORR-BREMSE Systémy pro užitková vozidla, s. r. o. 
 MAN užitková vozidla 	eská republika, s. r. o. 
 Metrostav, a. s. 
 
4.3.4 Základní údaje o spolenosti Petr Otáhal, s.r.o. 
 Obchodní jméno, právní forma a sídlo spolenosti 
- Petr Otáhal, s.r.o.  
- Jiráskova 490, PS	 738 01 Frýdek-Místek 
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 Vznik spolenosti  
- spolenost vznikla dne 12.11. 2003, zápisem do OR u Krajského soudu 
v Ostrav v Oddíle C, vložka 27640 
 Doplkové informace 
 segment trhu, na který se spolenost specializuje:  
 veejný sektor (funkcionái, vedoucí úedníci a úedníci 
obecních, mstských a krajských úad), 
 zdravotnictví (od vzdlávání léka, vyššího zdravotního 
personálu po management zdravotnických a sociálních zaízení), 
 malé, stední a velké podnikatelské subjekty (prmyslové 
podniky, obchodní spolenosti, poskytovatelé komerních služeb 
– vzdlávání TOP, stedního a nižšího managementu, odborník, 
specialist, mistr, prvoliniových pracovník a dlnických 
profesí, obchodních zástupc, nákupích a prvoliniových 
pracovník, recepních, íšník, poskytovatel služeb). 
 e-learningové vzdlávání, systém kouování pracovník, výmnné pobyty, 
odborné stáže a pracovní fóra personalist, 
 pomoc pi tvorb žádostí o získání dotací a rzných grant na erpání 
finanních prostedk z ESF urených na vzdlávání, 
 psobnost po celé 	R, 
 poskytuje širokou nabídku uzavených kurz, které je spolenost schopna 
pizpsobit situaci, potebám a možnostem zákazníka – Píklady 
uzavených kurz: Andragogické minimum pro lektory, Andragogika pro 
manažery, Komunikace prvoliniových pracovník, Kouink pro manažery 
a trenéry, Krizový management, Manažerské dovednosti – Soft Skills, 
Personalistika pro manažery – Outplacement (analýza, poradenství, 
semináe), ízení a rozvoj lidských zdroj – Assessment a Development 
Centrum, aj.. 
 Mezi její nejznámjší zákazníky patí napíklad: 
 PSP Pohony, a.s. 
 Dopravní podnik Ostrava, a.s. 
 Vítkovice STEEL, a.s. 
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 DS Ložiska, s.r.o. 
 MXN-CZ, s.r.o. 
 OPOP, spol. s r. o. 
 VEHA, spol. s r. o. 
 MADT, a.s. 
 
4.3.5  Základní údaje o spolenosti Project Outdoor s.r.o. 
 Obchodní jméno, právní forma a sídlo spolenosti 
- Project Outdoor s.r.o. 
- Na Stelnici p. 343/.or.48, PS	 772 00 Olomouc 
 Vznik spolenosti  
- spolenost vznikla dne 26.2. 2003, zápisem do OR u Krajského soudu 
v Ostrav v Oddíle C, vložka 25488 
 Doplkové informace 
 lenem 	eské spolenosti pro rozvoj lidských zdroj, 
 iniciátorem a zakládajícím lenem Profesního sdružení pro zážitkové 
vzdlávání,  
 ešitelem projekt realizovaných v rámci Operaního plánu pro rozvoj 
lidských zdroj, které jsou spolufinancovány ESF a státním rozpotem 
	R, 
 lenem Association for Experiencial Education - mezinárodní asociace pro 
zkušenostní vzdlávání, 
 vzdlávací organizací akreditovanou MŠMT 	R, 
 lenem mezinárodní asociace ACCT (Association for Challenge Course 
Technology), která sdružuje profesionály v oboru lanových aktivit v celém 
svt a vytváí bezpenostní standardy v této oblasti, 
 lektoi jsou odborn vyškoleni v oblasti zážitkové pedagogiky a v dalších 
píbuzných oblastech. Jsou vybíráni z ad absolvent a student katedry 
Rekreologie Fakulty tlesné kultury Univerzity Palackého v Olomouci. Ta 
je jediným magisterským studiem v 	R se zamením na zážitkové 
vzdlávání, 
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 spolupráce s psychology a poradci pro personalistiku a ízení lidských 
zdroj, 
 firma nabízí dv základní oblasti vzdlávacích program, a to: 
 Odborné programy – outdoor fun, outdoor management 
training, outdoor assessment center, komplexní programy, 
 Vzdlávání zážitkem – metodika (týmové vyuování, akní 
uení, Situaní a píbhová dramata, kooperativní uení), aktivity 
(Komplexní aktivity - pípadové studie, Strategické hry, Výzvové 
aktivity, Expedice, Tvoivé projekty), akreditované semináe. 
- Mezi její nejznámjší zákazníky patí napíklad 
 Generali a.s.  
 Johnson & Johnson s.r.o.  
 LG Philips Displays Czech Republic s.r.o.  
 Makro Cash & Carry 	R s.r.o.  
 Nokia Slovakia s.r.o.  
 Opavia - LU, a.s.  
 Siemens s.r.o.  
 Siemens Business Services s r.o.  
 Walmark, a.s.  
 
Po dkladné analýze trhu jsem tedy do poptávkového ízení zaadila 5 
spoleností. V tuto chvíli, tedy bez znalostí cen vzdlávacích program jednotlivých 
spolenosti, bych na základ získaných informací preferovala spolenosti Petr Otáhal, 
s.r.o. a ALTEGO s.r.o.. Spolenost Project Outdoor s.r.o., která se zamuje pouze na 
specifický produkt daného trhu a tím je outdoor, jsem si vybrala z dvodu velmi široké 
a zajímavé nabídky outdoorových program, jak na letní, tak zimní období i pesto, že 
na zaátku této kapitoly jsem uvedla, že se budu zamovat pouze na spolenosti, které 
budou mít širokou nabídku vzdlávacích program, tedy nebudou nijak specializované 
na uritý program. 
Jelikož jsem si již vybrala firmy na trhu vzdlávacích institucí, které jsem zaadila 
do poptávkového ízení, následuje fáze rozeslání informaních e-mail, pomocí kterých 
se snažím získat informace nejen o cenách jednotlivých program u tchto institucí, ale 
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také o nabídce, kterou jsou schopny uvedené spolenosti na základ poteb a požadavk 
spolenosti ELKO EP vytvoit. Vzor tohoto e-mailu je uveden v píloze .5.  
Po získání všech potebných informací, následuje fáze vyhodnocení veškerých 
mnou zvolených dodavatel vzdlávacích služeb na základ firemní smrnice 
hodnocení dodavatel podle hodnotících kritérií. V tomto pípad jsem se rozhodla, že 
tabulku kritérií hodnocení dodavatel uvedenou ve smrnici . 48 doplním ješt o jedno 
kritérium a to kritérium flexibilita. Tímto kritériem bych chtla vyjádit rychlost reakce 
dodavatele vzdlávání na firemní poteby a její poptávku. V podstat uritou rychlost 
zptné vazby na firemní požadavky, objednávku nebo doplnní i zmnu od nich 
odebíraného vzdlávacího programu. Jedná se o velice dležité kritérium, protože si jim 
mohu ovit, jak rychle je dodavatel schopen dostat svým vzdlávacím závazkm vi 
spolenosti a zárove rychlost jeho odezvy na nenadále firemní požadavky napíklad v 
pípad vyskytnutí se poteby vzdlávání kouinku a nebo nutnost využití assessment 
centra. S ohledem na ostatní kritéria a jejich dležitost, bych kritériu flexibilita pidlila 
váhu 8%. Po zavedení nového kritéria do tabulky hodnocení dodavatel, bylo nutné 
upravit i váhy jednotlivých kritérií, abych dostala celkový souhrn jejich vah 100%. 
Uvedené zmny jsou v tabulce .2. 
 
Tabulka .2 – Nové procentuální váhy kritérií 
Kritérium Váha v % 
Kvalita nabízených služeb 33 
Cena 30 
Doplkové služby (nap. workshop) 8 
Reference  8 
Flexibilita  8 
Obsah – celkový dojem  5 
Možnost dotací z EU  4 



















Graf .4 – Inovovaná kritéria a váhy hodnocení dodavatel 
 
4.4 Vyhodnocení vybraných dodavatel a stanovení plán školení 
Po zaslání poptávky vybraným spolenostem formou e – mailu, se vrátily nazpt 
jejich nabídky s ceníky pro mnou požadovanou strukturu program. Jelikož každá 
z dotázaných firem je rozdílná, byly také rozdíln formulovány ceny a programy jejich 
nabídek. Firma Petr Otáhal, s.r.o. zaslala nabídku programu na spoleností ELKO EP 
požadované vzdlávací aktivity v cen 25.000 K stanovené na jeden školící den pi 7 
hodinách do 14 osob. Spolenost Top Vision s.r.o. má pi stejných podmínkách, tedy 
jeden školící den pi 7 hodinách do 14 osob, cenu 35.000 K. Další dv spolenosti 
zaslaly svojí cenovou nabídku rozloženou na jednotlivé vzdlávací aktivity, tedy 
celkový program vzdlávání, který vytvoily, odpovídal požadavkm spolenosti ELKO 
EP, ml ovšem cenu u jednotlivých aktivit stanovenou jiným zpsobem. Spolenost 
Gradua mla stanovenou jednotnou cenu na vzdlávající se osobu ve výši 2.500 K. U 
spolenosti Altego byla cena ješt více rozložena. Cena kouinku byla stanovena na 900 
K na osobu, assessment centra 5.712 K na osobu a hodnotící pohovory byly ocenny 
pro skupinu skládající se z více než 10 osob na jeden školící den po 8 hodinách 
v hodnot 31.595 K. Z píchozích e – mail bylo možné krom ceny využít také 
informace související s bohatostí, pipravenosti a dslednosti tvorby jednotlivých 









Kvalita nabízených služeb Cena
Doplkové služby (nap. w orkshop) Obsah - celkový dojem
Možnost dotací z EU Tým lektor
Reference Flexibilita
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nabídek vzdlávacích program a taktéž informace dležité pro vyhodnocení kritéria 
flexibilita, které jsem získala z rychlosti jejich zptné odezvy na odeslané e – maily. Na 
základ všech získaných informací, jsem provedla zhodnocení jednotlivých dodavatel. 
Jelikož je výpoet velmi rozsáhlý uvedu ho podrobn pouze u jednoho s dodavatel a u 
ostatních uvedu jen výsledky šetení.  
 
Vzor a postup výpotu hodnocení spolenosti Petr Otáhal, s.r.o. 
Pi výpotu jsem vycházela ze smrnice . 48 Hodnocení dodavatel školení, a to 
konkrétn z její první ásti týkající se výbru a hodnocení dodavatel. Na základ 
smrnice je ke každému kritérii k dispozici íselná škála 20 bod. Dle zjištných 
informací jsem pidlila k jednotlivých kritériím mnou stanovený poet bod a poté 
jsem následn postupovala podle jednotlivých vah procentuálního hodnocení dležitosti 
kritérií. V tomto pípad jsem vycházela z upravené a doplnné tabulky hodnotících 
kritérií, která je popsána v pedchozí podkapitole.  
 
Postup: 
Identifikaní údaje o spolenosti 
- název spolenosti:  Petr Otáhal, s.r.o.  
- adresa:  Jiráskova 490, PS	 738 01 Frýdek-Místek 
- I	O: 268 20 927 
- kontaktní osoba: Milan Budník 
 milan@petrotahal.cz 
Kvalita dodavatelských služeb 
 Body: 15 
 Výpoet: 15/20*33 = 24,75% 
Cena vzdlávacích program 
 cena za projekt na míru: 25.000 K (kalkulace cca 14 osob na skupinu) 
 splatnost faktury:  30 dní 
 Body: 16  
 Výpoet: 16/20*30 = 24% 
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Doplkové služby (nap. workshop) 
 Body: 15 
 Výpoet: 15/20*8 = 6% 
Reference  
 z oboru spolenosti ELKO EP 
 celková reference od 1 – 10  
 Body: 15 
 Výpoet: 15/20*8 = 6% 
Flexibilita 
 zptná odezva na odeslané e – maily: 2 dny 
 Body: 15 
 Výpoet: 15/20*8 = 6% 
Obsah – celkový dojem z nabídky 
 Body: 10 
 Výpoet: 10/20*5 = 2,5% 
Možnosti dotací z EU 
 je možnost zpracovat projekt pes dotaní grant:  ANO 
 Body: 20 
 Výpoet: 20/20*4 = 4% 
Tým lektor 
 vlastní tým lektor 
 délka praxe 5 let  
 praxe z firemního prostedí výrobní spolenosti 
 Body: 15 
 Výpoet: 15/20*4 = 3% 
  
 Souet všech výpot: 76,25% 
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Vyhodnocení všech dodavatel je uvedeno v tabulce .3. 
Tabulka .3 – Celkové hodnocení dodavatel 
Spolenost Celkové hodnocení v % 
Petr Otáhal, s.r.o. 76,25 
Altego s.r.o. 70,25 
Gradua-CEGOS, s.r.o. 55,05 
Top Vision s.r.o. 64,00 
Projekt Outdoor s.r.o 85,25 
 
Po provedení celkového šetení spoleností zaazených do poptávkového ízení 
jsem ze získaných výsledk vybrala spolenost Petr Otáhal, s.r.o., která bude 
spolenosti ELKO EP nabízet uzavené kurzy sestávající s kouinku, assessment centra 
a hodnotících pohovor. Pro outdoor letní i zimní bude spolenost využívat služeb 
firmy Projekt Outdoor s.r.o.. Konené výsledky byly takka totožné s mým pvodním 
výbrem uskutenným na základ nabízených služeb a jejich kvality. 
Souasný plán školení na rok 2009 jsem tedy doplnila o uzavené kurzy skládající 
se z assessment centra jako pedskokana pro kouink, ze samotného kouinku a 
z hodnotících pohovor. Kouink a assessment centre jsem zaadila do plánu školení od 
dubna do íjna vždy jednou msín. Školení hodnotících pohovor pak bude probíhat 
v rozmezí ervenec srpen taktéž vždy jednou msín. Pro rok 2009 jsem HR 
manažerce spolenosti ELKO EP navrhla uskutenit letní outdoor, který by se ml 
uskutenit v msíci erven. Celkové náklady po zaazení daných kurz do plánu školení 
jsou v souasnou chvíli 403.500 K. 
Jelikož spolenost ELKO EP zakládá své plány vzdlávání na dlouhodobé 
spolupráci se vzdlávacími agenturami trvající alespo 3 roky, budu u plánu školení na 
rok 2010 vycházet se souasného plánu školení s tím rozdílem, že zde budou zaazeny 
školení kouinku a hodnotících pohovor vyšší úrovn. Dále bych zde ješt zahrnula 
školení asertivity manažer a také v urité míe assessment centre, protože spolenost 
pedpokládá rozvoj organizaní struktury a s ním spojené zvýšení poteb jednotlivých 
pracovník. Kouink vyšší úrovn a asertivitu manažer bych zaadila do plánu školení 
od bezna do zái v msíních intervalech. Školení hodnotících pohovor vyšší úrovn a 
assessment centra bych umístila na erven a ervenec taktéž jednou msín. Všechna 
školení budou poptávána u spolenosti Petr Otáhal, s.r.o.. Do uvedeného plánu školení 
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jsem na leden zaadila zimní outdoor. Rst celkových náklad na vzdlávání na rok 
2010 pedpokládám ve výši 5 % z celkových náklad na rok 2009, tedy na hodnotu 
423.675 K. Tuto hodnotu jsem odvodila z pedešlých plán školení minulých let, ze 
vzájemné dlouhodobé spolupráce a z možností uzavení smluvních cen mezi 
dodavatelskou agenturou a spolenosti ELKO EP, s.r.o.. Z uvedeného usuzují, že se 
stanovená hodnota nebude nijak zvláš mnit. Plán školení na rok 2011 se bude opt 
utváet z plánu na rok 2009 a tedy i 2010 na základ dlouhodobé spolupráce se 
spolenosti Petr Otáhal, s.r.o. s tím rozdílem, že zstane zaazen kouink a hodnotící 
pohovory vyšší úrovn, ásten stále assessment centre a nov nadstavba asertivity pro 
manažery tzv. manipulace. Školení kouinku vyšší úrovn a manipulaci bych zaadila 
na období duben – srpen vždy jednou za msíc a hodnotící pohovory vyšší úrovn a 
assessment centre na duben a kvten v msíním intervalu. Stejn jako u roku 2010, tak 
také u roku 2011 pedpokládám rst celkových náklad na vzdlávání ve výši 5 % 
z celkových plánovaných náklad na rok 2010, tedy na hodnotu 444.859 K. Plány 
školení na jednotlivé roky mohou být podle poteby doplnny o obdobná témata (nap. 
delegování úkol) vycházející z poteb, jak nových, tak také stávajících zamstnanc.  
 
4.5 Vyhodnocení efektivity vzdlávání 
Jak je uvedeno ve smrnici .48 hodnocení dodavatel, po absolvování každého 
realizovaného kurzu pes dodavatelskou agenturu se provádí pravidelné hodnocení, aby 
mohla spolenost porovnat náklady a pínosy a zmit efektivnost vzdlávání ze svého 
pohledu. Souasný systém hodnocení kurzu je založen na posouzení modelu cíl a 
výstup, kde je stanovený cíl hodnocení mitelný. Problém, který nastává, vychází 
z asového odstupu, mezi samotným školením a jeho vyhodnocením. Rozhodla jsem se, 
že souasný systém hodnocení školení rozšíím ze dvou fází na ti fáze, a to:  
1. fáze: bezprostedn po absolvování kurzu,  
2. fáze: s odstupem 4 až 6 týdn od školení, 
3. fáze: s odstupem 6 až 7 msíc od školení. 
 
Pi stanovování jednotlivých fází asového odstupu hodnocení od školení jsem 
vycházela z poteby informací, které se od této asové délky odvíjejí. K hodnocení 
školení u všech tchto fází využiji dotazníky, piemž u prvních dvou fází použiji 
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dotazníky, které spolenost využívá již v souasném systému. Dotazník u první fáze má 
za úkol zjistit bezprostední reakce zamstnance po absolvování školení a poznatky, 
které zamstnanec bhem školení nabyl. V druhé fázi se k hodnocení používá dotazník, 
kterým se snaží získat vedení informace, jak daný pracovník aplikoval uvedené 
poznatk v praxi a zptnou vazbu dosažení požadovaného efektu semináe. K 
hodnocení školení ve tetí fázi využiji mnou sestavený dotazník, který zahrnuje, jak 
poznatky úastníka školení, tak také jeho nadízeného. Cílem mého dotazníku je 
podobn jako u dotazníku pro 2. fázi zjištní použití poznatk získaných školením do 
praxe a zptnou vazbu dosažení požadovaného efektu semináe, tedy jakých zmn 
k lepšímu, horšímu i neutralit daná aplikace do praxe dosáhla. Umožuje mi také 
zjistit zda se zvýšila produktivita pracovníka a nebo využitím jeho znalostí došlo 
k navýšení celkového obratu spolenosti i prodáním produktu spolenosti zákazníkovi. 
Dotazník má ti ásti, a to hlaviku, kde se uvádjí jména respondenta, jeho nadízeného 
a asový odstup hodnocení od školení; otázky urené pro úastníka školení a ásti 
skládající se z otázek pro jeho nadízeného. Dotazník, který jsem nazvala „Hodnocení 
využití poznatk získaných z absolvovaného školení v praxi”, je uveden v píloze .6.  
Všechny dotazníky použité k hodnocení školení, a to a už pvodní sestavené HR 
manažerkou spolenosti, tak také mnou sestavený dotazník, vychází ze základu 
Kirkpatrickova modelu hodnocení efektivity školení uvedeném v kapitole týkající se 
analýzy souasného stavu. Spolenost výsledný efekt hodnocení dodavatel 
vyhodnocuje podle tohoto daného modelu, pokud nelze použít metodu výnosnosti 








K vedeným metodám hodnocení jsem pidala také hodnotící pohovory, které jsem 
úeln zaadila do plánu školení a které využijí jako jeden z nástroj hodnocení 
efektivity vzdlávání. Pomocí tchto pohovor získá HR manažerka dokonalý výstup, a 
to a už bezprostedn po ukonení školení, tak také po delším asovém odstupu. Má 
možnost se správn formulovanými otázkami dozvdt ihned po skonení školení, co 
možná nejvíce informací, poznatk, pocit a zárove také emocí spojených, jak 
s obsahem školení samotným, tak také se školitelem. Uvedené informace jsou velice 
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dležité také pi hodnocení služeb i školitel vybrané agentury vzdlávání. S delším 
asovým odstupem od školení slouží hodnotící pohovory k získání informací o tom, jak 
úastník školení využil nabyté vdomosti a jaký to mlo efekt na celkový chod 
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5. Závr  
Na základ zjištných skuteností jsem se rozhodla inovovat stávající systém 
vzdlávání zamstnanc, což byl hlavní cíl mé diplomové práce. Inovovaný systém 
vzdlávání by ml vést pedevším k zefektivnní vzdlávání, zlepšení monitorování 
výstupu ze vzdlávacích aktivit a v neposlední ad k ušetení finanních prostedk 
spolenosti. Proces vzdlávaní je ve spolenosti ELKO EP, s.r.o. jedením z benefit pro 
zamstnance a také zárove hraje roli stimulátoru pro motivaci firemních zamstnanc 
v oblasti rozvoje jejich vdomostí a rozšíení tak cenného lidského kapitálu. 
Po dkladném zhodnocení souasného systému vzdlávání a po schzce s HR 
manažerkou spolenosti ELKO EP, s.r.o. jsem usoudila, že souasný systém vzdlávání 
inovuji doplnním o vzdlávací aktivity typu kouink, assessment centre a hodnotící 
pohovory formou uzavených kurz. Po absolvování uzavených kurz, které tyto 
aktivity budou obsahovat, by mli mít úastníci uvedených školení dostatené poznatky 
využitelné napíklad ke zvýšení obratu spolenosti nebo prodeji firemních produkt 
novému zákazníkovi a pedevším by mli být siln konkurence schopni, stabilizovat 
tým a celou organizaní strukturu, která v posledních letech prošla významným 
rozvojem. Po urení vzdlávacích aktivit k inovaci souasného systému vzdlávání, 
jsem se zamila na analýzu trhu vzdlávacích institucí, a to konkrétn na vzdlávací 
instituce uvedené v seznamu dodavatel vzdlávání uvedeném v plánu školení na rok 
2009, což bylo podmínkou HR manažerky. Pi výbru vhodné instituce vzdlávání jsem 
nejprve vycházela z jejich celkové nabídky produkt a služeb. Na základ uvedených 
kritérii jsem do poptávkového ízení zaadila celkem pt spoleností, a to spolenost 
Top Vision s.r.o., Altego s.r.o., Gradua-CEGOS, s.r.o., Petr Otáhal, s.r.o. a Projekt 
Outdoor s.r.o.. V danou chvíli, tedy bez znalostí cen vzdlávacích program 
jednotlivých spolenosti, jsem preferovala spolenosti Petr Otáhal, s.r.o. a Altego s.r.o.. 
Spolenost Project Outdoor s.r.o., která se zamuje pouze na specifický produkt 
daného trhu a tím je outdoor, jsem si vybrala z dvodu velmi široké a zajímavé nabídky 
outdoorových program, jak na letní, tak zimní období. Po zaazení spoleností do 
poptávkového ízení následovalo jejich oslovení formou informaních e – mailu 
s požadavkem na zaslání jejich nabídky na mnou požadované aktivity vetn ceníku 
s nimi souvisejících. Vzor informaního e – mailu (uveden v píloze .5) jsem zaslala 
HR manažerce, která ho jménem spolenosti rozeslala spolenostem, které jsem 
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vybrala. Pro celkové hodnocení dodavatel jsem využila kritéria s váhami uvedené ve 
smrnici . 48, které jsem doplnila o kritérium Flexibilita a to pedevším z toho dvodu, 
že na trhu vzdlávacích aktivit spoleností je velký petlak tchto spoleností a široká 
nabídka produkt. Tímto kritériem chci vyjádit uritou rychlost zptné vazby na 
firemní požadavky, objednávku nebo doplnní i zmnu od nich odebíraného 
vzdlávacího programu. Novému kritérii jsem piadila váhu 8 % z ehož vyplývá, že 
jsem musela upravit i váhy ostatních kritérií, aby byl celkový souhrn vah 100%. Po 
zptném vrácení nabídky s ceníky pro mnou požadovanou strukturu program, bylo 
možné využit také informace dležité pro vyhodnocení kritéria flexibilita, které jsem 
získala z rychlosti jejich zptné odezvy na odeslané e – maily. Po provedení celkového 
šetení spoleností zaazených do poptávkového ízení jsem ze získaných výsledk 
vybrala spolenost Petr Otáhal, s.r.o., která bude spolenosti ELKO EP poskytovat 
uzavené kurzy sestávající s kouinku, assessment centra a hodnotících pohovor po 
dobu tí let. Pro outdoor letní i zimní bude spolenost využívat služeb firmy Projekt 
Outdoor s.r.o..  
Souasný plán školení na rok 2009 jsem tedy doplnila o uzavené kurzy skládající 
se z assessment centre jako pedskokana pro kouink, ze samotného kouinku a 
z hodnotících pohovor. Kouink a assessment centre jsem zaadila do plánu školení od 
dubna do íjna vždy jednou msín. Školení hodnotících pohovor pak bude probíhat 
v rozmezí ervenec srpen taktéž vždy jednou msín. Toto období jsem zvolila 
pedevším z dvodu, že se blíží závr roku, kdy se pipravují veškerá hodnocení pro 
vedení spolenosti a práv tak hodnocení a efektivita lidských zdroj. Do tohoto 
hodnocení jsou zaazení linioví manažei a je nutné, aby poznatky z absolvovaného 
školení mli v živé pamti a mohli je tak, co nejlépe aplikovat do praxe. Plány školení 
na následující dva roky vycházejí vždy z pedcházejícího plánu a náklady s nimi 
související budou navyšovány vždy o 5% z hodnoty celkových náklad roku 
pedcházejícího. Tuto hodnotu jsem odvodila z pedešlých plán školení minulých let, 
ze vzájemné dlouhodobé spolupráce a z možností uzavení smluvních cen mezi 
dodavatelskou agenturou a spolenosti ELKO EP, s.r.o..  
Postupné výsledky mého šetení a vytvoené plány školení na další dva roky jsem 
pedložila HR manažerce, která uvedené výsledky zapracovala do jí pipravených plán 
školení a umožnila mi tak zptnou vazbu s tímto zapracováním spojenou.  
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Posledním cílem mé diplomové práce bylo vytvoit návrh hodnocení efektivity 
školení. K dosažení tohoto cíle jsem vycházela také ze stávající smrnice .48. Problém 
souasného systému hodnocení vychází z asového odstupu mezi samotným školením a 
jeho vyhodnocením. Rozhodla jsem se tedy, že souasný systém hodnocení školení 
rozšíím ze dvou fází na ti fáze, a to na 1. fáze bezprostedn po absolvování kurzu, 2. 
fáze s odstupem 4 až 6 týdn od školení a 3. fáze s odstupem 6 až 7 msíc od školení. 
Pi stanovování jednotlivých fází asového odstupu hodnocení od školení jsem 
vycházela z poteby informací, které se od této asové délky odvíjejí. V prvních dvou 
fázích pro hodnocení použiji dotazníky, které spolenost využívá již v souasném 
systému. K hodnocení školení ve tetí fázi využiji mnou sestavený dotazník, který 
zahrnuje, jak poznatky úastníka školení, tak také jeho nadízeného. Dotazník, který 
jsem nazvala „Hodnocení využití poznatk získaných z absolvovaného školení v praxi”, 
je uveden v píloze .6. Uvedený dotazník jsem zaslala HR manažerce spolenosti 
ELKO EP, s.r.o., která ho využila pi souasném hodnocení úastníku školení, které se 
konalo ped pl rokem a získala tak cenné informace, které použila k dalšímu 
zpracování, které souviselo, jak se vzdlávací agenturou, tak také s výstupy získanými 
využitím nabytých poznatk úastníkem školení v praxi. K dosud používaným metodám 
hodnocení jsem pidala také hodnotící pohovory, které jsem úeln zaadila do plánu 
školení a které využijí jako jeden z nástroj hodnocení efektivity vzdlávání. Pomocí 
tchto pohovor získá HR manažerka dokonalý výstup, a to a už bezprostedn po 
ukonení školení, tak také po delším asovém odstupu.  
Veškeré mnou navrhnuté zmny v plánu školení byly HR manažerkou ve 
spolenosti využity. Nov inovovaný systém vzdlávání zamstnanc je z hlediska 
firmy flexibilnjší. Vede, jak k ušetení finanních prostedk spolenosti, tak také ke 
zdokonalení výroby, zlepšení ekonomické situace firmy a lepší pipravenosti 
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  Píloha .1 
Organizaní struktura spolenosti ELKO EP, s.r.o.   
 
Píloha .2 
                                
modular electronic devices     
Dotazník: Reakce a Hodnocení poznatk z absolvovaného školení 
 
Zaevidoval: Kateina Gahurová, HR 
 
         Podpis: ……………………………  
Informace o školení: 
 
Téma školení:  
Datum:  
asový úsek:  
Školitel:  
Agentura:  
Místo školení:  
 
 
Informace o úastníku školení: 
 
Píjmení Jméno Pracovní zaazení Podpis 







Zjištní bezprostední reakce zamstnance po absolvování školení a zjištní poznatk 
zamstnance ze školení.  
 
 
A. HODNOCENÍ - REAKCE: 
 
1. Splnilo školení Vaše oekávání? 
 a) ano 
 b) ne – ml / a jsem z osnovy naprosto jinou pedstavu 
 c) jen na ……. %  
 





3. Byla lektor / ka pipravena odborn? 
a) ano 
b) ne 
         Hodnocení lektora na stupnici od 1 – 5  (1… nejhorší, 5… nejlepší) 
                 1   2      3      4  5 
                                 
modular electronic devices     
Dotazník: Reakce a Hodnocení poznatk z absolvovaného školení 
 
Zaevidoval: Kateina Gahurová, HR 
 
         Podpis: ……………………………  
 
4. Seminá hodnotím po organizaní stránce (prostory, zajištní podklad, 
podprné pedmty, oberstvení, ...) 
a) perfektní – vše bylo zajištné, nemám výhrady 
b) nebylo dobe zajištno: ………………….. 
c) strašná organizace 
 





B. HODNOCENÍ POZNATK ZE ŠKOLENÍ 
 









3. Používali jste praktické píklady bhem semináe, které Vám usnadní aplikaci 









Datum vyplnní: ……………….……… 
Podpis školeného: ….………………….
Píloha .3                        
 
 
   modular electronic devices     
 
Dotazník: Reakce a Hodnocení poznatk z absolvovaného školení 
 





Téma školení:  
Datum:  
asový úsek:  
Školitel:  
Agentura:  




Zjištní bezprostední reakce zamstnance po absolvování školení a zjištní poznatk 
zamstnance ze školení.  
 
INFORMACE O ÚASTNÍKOVI: 
 
Píjmení Jméno Pracovní zaazení 

















Celkové hodnocení 1-10 (1 … nejmí, 10 … nejvíc): 
 
 




 Datum vyplnní: ……………….……… 
 
 Podpis školeného: ….…………………. 
Píloha .4 
                                
modular electronic devices     
Dotazník: Hodnocení chování 
 
Zaevidoval: Kateina Gahurová, HR 
 
         Podpis: ……………………………  
Informace o školení: 
 
Téma školení:  
Jméno školeného:  
Datum školení:  
Datum vyplnní:  
 
 




Zjištní aplikovaných poznatk do praxe a zptná vazba dosažení požadovaného efektu 
semináe.   
 
 
1) Nabyté vdomosti jsem aplikoval ve své praxi: 
a) 100% n 
b) 50% n 
c) Jiné: ……………………. 
 

















  Píloha .5 
  Kateina Gahurová 
  HR manager 
Nap.: Pro Petr Otáhal s.r.o. : 
e-mail: milan@petrotahal.cz 
pedmt: ELKO EP – poptávka vzdlávací aktivity 
 
 
Vážený pane Budníku,  
 
zdravím Vás z Holešova a ráda bych navázala na naší spolupráci v oblasti vzdlávání 
našich zamstnanc v minulých letech. V plánu školení pro letošní rok jsme stanovili 
okruh tchto témat (viz níže) – první pololetí: 
 Kouink (pedevším individuální) pro liniové manažery  
Jako odrazový mstek bychom chtli uspoádat assessment centrum pro souasné 
zamstnance a upesnit tak jejich slabé a silné stránky 
 Hodnotící pohovory pro liniové manažery  
 Asertivita pro manažery  
 
Bližší specifikace k poptávce 
 
Kouink: 
- rádi bychom získali pro skupinu liniových manažer koue (ideáln s certifikací) 
- ve vaši nabídce jsem tuto nabídku neobjevila, a proto bych se Vás chtla zeptat, zda 
máte v této oblasti zkušenosti nebo zda nám mžete poradit na koho se obrátit 
- jednalo by se o individuální kouink 
- skupina: cca 10 osob 
- zaátek: duben 2009 
 
Hodnotící pohovory: 
- v letošním roce se soustedíme na hodnotící pohovory a chtli bychom ke konci roku 
provést zptnou vazbu na zamstnance formou hodnotících pohovor, hodnotitelé 
budou manažei stedisek a ráda bych pro n získala možnost seznámit se s nástroji a 
možnosti HP 
- skupina: cca 10 osob 
- realizace: ervenec 2009 
 
Asertivita: 
- již máme za sebou první stupe, známe základní postupy a nástroje, chtli bychom tuto 
oblast oživit a více rozvíjet  
- skupina: cca 10 osob 
- realizace: duben 2009 
 
Prosím o zpracování nabídky témat, obsahovou ást a také souasn finanní kalkulaci 
celého projektu. V pípad dotaz nebo nejasnosti m neváhejte kontaktovat na níže 




S pozdravem a páním hezkého dne 
 
 Píloha .6 
                                
modular electronic device 
     
Dotazník: Hodnocení využití poznatk získaných z absolvovaného školení 
v praxi 
 
   
OBECNÉ ÚDAJE: 
Jméno a píjmení úastníka školení:………………….………………………………..... 
Funkce úastníka školení:…………………………….……………………………………  
Vedoucí pracovník:……………………………………………………………………….... 
Téma školení:……………….……………………….……………………………………… 
Datum konání školení……………………………………………………………………… 
asový odstup od ukonení školení:………………..…………………………………… 
  
Cíl dotazníku: 
Zjištní zptné vazby za úelem vyhodnocení efektivity dané vzdlávací aktivity. Vyplní, jak 
samotný úastník školení, tak manažer daného stediska. 
 
Pozn.: Správnou odpov zakroužkujte 
 
A)   ÚASTNÍK ŠKOLENÍ 
1. Aplikoval jste nabyté vdomosti, metody, postupy získané pi daném seminái ve své práci?  
 ANO  NE 

























                                
modular electronic device 
     
Dotazník: Hodnocení využití poznatk získaných z absolvovaného školení 
v praxi 
 
   
 
B) MANAŽER STEDISKA: 
5. Umožnilo vzdlání daného zamstnance zvýšit podíl vašeho oddlení na celkovém obratu 
firmy? 
 ANO  NE 
 
6. Zvýšila se využitím získaných znalostí produktivita práce zamstnance?  
 ANO NE 
Pokud je vaše odpov kladná, mžete uvést o kolik procent? …………. 
 
7. Podailo se prosadit nový výrobek na trhu aplikováním poznatk ze školení? 








Za personální oddlení zaevidoval: 
 
Jméno a píjmení: …………………………. 
 
 
Celkové hodnocení za personální úsek: 
………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………. 
 
Podpis: ……………………… 
 
 
 
